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Rizeni personalnich procesi

Souhrn

Diplomové prace je zaméfena na fizeni persondlnich procest v konkrétni spolecnosti.
Teoretickd ¢ast prace se vzhledem ke strategickému pojeti fizeni lidskych zdroji zabyva
strategii organizace, personalni strategii a na ni navazujici personalni politiku. Dale jsou
specifikovany ukoly a cile fizeni lidskych zdroji. Persondlni prace se vyvijely ve tfech
etapach, kterymi jsou personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji.
V neposledni fad€ jsou vymezeny jednotlivé persondlni ¢innosti.

Prakticka cast prace je vénovana analyzovani soucasného stavu personélniho fizeni
Vv konkrétni spolecnosti, ktera je poskytovatelem vysokorychlostniho internetu, televiznich
a telefonnich sluzeb. Potfebné informace a udaje byly ziskany prostiednictvim fizeného
rozhovoru s personalistkou a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti.
V zavéru prace je provedeno celkové zhodnoceni persondlniho fizeni ve spolecnosti

a na jeho zakladé¢ je navrzeno nékolik doporuceni na zlepseni soucasné situace.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, persondlni fizeni, personalista, manazer,
zaméstnanec, personalni Cinnosti, vybér a rozmistovani zaméstnancii, hodnoceni

zaméstnancl, rozvoj zameéstnancl, odménovani, motivace



Management of HR Processes

Summary

The thesis is focused on the management of HR processes within the organization.
The theoretical part due to a strategic approach to human resource management strategies
for dealing with the organization, personnel strategies and the related staffing policy.
Furthermore, the tasks and goals of human resources management. Personnel work
developed in three stages, namely personnel administration, personnel management
and human resource management. Last but not least of the various HR functions.

The practical part is devoted to analyzing the current state of HR management
in a specific organization, which is a provider of broadband, television and telephony
services. Necessary information and data were obtained through a controlled interview
with the personnel manager and questionnaire survey among employees. In the end, there
is an overall assessment of personnel management in the company, and based on

the suggestion of several recommendations to improve the current situation.

Keywords: Human resources management, personnel management, personnel manager,
manager, employee, personnel activities, selection and placement of employees, employee

assessment, employee development, compensation, motivation
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1 Uvod

V soucasné dob¢ si firmy stale vice uvédomuji vyznam lidského kapitalu, ktery byl
dlouhou dobu zanedbavan. V minulosti byl hlavni diiraz kladen na technologie a ostatni
zdroje, ale fizeni lidskych zdrojii nabyva na dilezitosti. Lidské zdroje jsou nejvetSim
bohatstvim organizaci. Pro dlouhodobé udrzeni konkurenceschopnosti na trhu je nezbytné

profesionalni fizeni lidskych zdroj.

Kazdy podnik by si mél, vzhledem k vyznamu lidskych zdrojd, stanovit vlastni
persondlni strategii a personalni politiku. Vyhradné spravné propojeni persondlni strategie
se strategii celé organizace muze vést k dlouhodobému tspéchu. Dilezité je, aby podniky

byly schopny reagovat na zmény a ptizptsobovaly jim své procesy.

Rizeni lidskych zdroji je neoddélitelnou soudasti celého vedeni podniku.
Nejdalezitéjsi roli v této oblasti maji zejména personalni odd€leni, ovSem v soucasnosti je
nezbytné také zapojeni vedoucich pracovnikii na vSech urovnich pro dosazeni toho, aby
cely systém fizeni lidskych zdroji v podniku byl piipraven a nastaven tak, aby byl co
nejefektivngjsi.

Nesta¢i pouhy spravny vybér kvalitnich zamé&stnancti, jsou podstatné i ostatni
personalni ¢innosti. Je dilezité mit spravné a v potfebném mnoZstvi definovana pracovni
mista, aby byly co nejefektivnéji vyuzivany pracovnikovy znalosti a jeho potencial
pro organizaci. Dale je dulezité pracovnika udrZet, spravedlivé hodnotit, vzdélavat,
motivovat a odménovat. VSemi témito a dal§imi Cinnostmi se zabyva fizeni lidskych

zdroj.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnotit fizeni personalnich procesti v konkrétni
spolecnosti a nasledné zpracovani navrhu feSeni personalniho procesu, které by mohlo
prispét ke zvySeni kvality fizeni vykonnosti podniku.

V prvni c¢asti je analyzovana problematika fizeni personalnich procest
a prostfednictvim nastudované odborné literatury jsou charakterizovany dulezité pojmy,
které se daného tématu tykaji.

Ve druhé casti této prace je hlavnim cilem zhodnotit fizeni personalnich procest
ve vybrané organizaci. Na zakladé¢ fizeného rozhovoru a dotaznikového Setieni vypracovat

navrh zmén v oblasti fizeni personalnich procesii ve spole¢nosti.

2.2 Metodika

Metodika prace obsahuje metody analytické a syntetické. Podstatou analytické ¢asti
bylo nastudovani odborné literatury, podkladii poskytnutych spolecnosti a internetovych

zdroj.

Teoreticka ¢ast diplomové prace obsahuje charakteristiku fizeni lidskych zdroj,
jeho cile a tkoly. Vyznamné je propojeni personalni strategie se strategii celé organizace.
Personalni prace se vyvijely v dil¢ich vyvojovych etapach, kterymi jsou persondlni
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Nasledné jsou charakterizovany

jednotlivé personalni ¢innosti.

V praktické ¢asti diplomové prace jsou zakladem fizeny rozhovor s personalistkou
a dotaznikové Setfeni se zaméstnanci spolenosti. Rizeny rozhovor zahrnoval otizky
poskytujici informace 0 fungovani personalnich procest v organizaci. Otazky se tykaly
nejen vybéru pracovniki, ale také pribéhu adapta¢niho procesu, hodnoceni pracovnikli
amoznosti rozvoje zaméstnancli apod. Nasledné bylo prostiednictvim anonymnich
dotaznikd zjistovano, jak je vniman pribéh persondlniho fizeni z pohledu zaméstnancti.
Dotaznik obsahoval otazky tykajici se personalnich ¢innosti od vybéru zaméstnancti, pies

jejich rozvoj a hodnoceni po odménovani a motivaci. Zavér dotazniku byl orientovan
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na osobni informace, jako je pohlavi, vék, vzdé€lani, délka pracovniho poméru a pracovni
odd¢leni. Dotazniky byly zaméstnanciim rozdany v papirové podobé, poté byly odpovéedi
rucné vyhodnoceny a Vvysledky Setfeni byly zpracovany do piehlednych grafii. Nasledné

bylo provedeno celkové zhodnoceni vysledka.

Syntetickda metoda se zaméfuje na agregovani novych poznatkii ziskanych
prizkumem odborné problematiky ve spolecnosti, na formulovani a modelovani

navrhovanych zmén.
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3 Teoreticka vychodiska

Literarni reSerSe je zamétfena na problematiku personalniho fizeni a personalnich
¢innosti. Prvni ¢ast se zabyva pojetim strategického fizeni lidskych zdrojt, personalnimi
pracemi a pojmy personalniho fizeni. Ve druhé ¢asti jsou popsany jednotlivé personalni

¢innosti.
3.1 Strategické Fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2007) definuje strategické fizeni lidskych zdroji jako pfistup
k rozhodovani o zamérech a planech organizace v podobé politiky, programl a praxe
tykajici se zaméstnavani lidi, ziskavani, vybéru a stabilizace pracovnikd, vzdélavani
a rozvoje pracovniki, fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich vztaht.

., Strategické Fizeni lidskych zdrojii je praktickym vyusténim personalni strategie
organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili smérujici k dosazeni cilii obsazenych
V persondlni strategii. *“ (Koubek, 2015).

Personalni strategie i strategické fizeni lidskych zdroju je propojené se strategickym
fizenim organizace. Hlavnim nastrojem strategického tizeni lidskych zdroji je dlouhodobé

personalni planovani (Koubek, 2015).

3.1.1 Strategie organizace

Strategie organizace vychdzi z aktualniho stavu organizace a urcuje dlouhodobou
koncepci fizeni organizace, ptredevs§im optimalni zplsob zabezpecovani, rozdélovani,
vyuzivani a rozvoje disponibilnich zdroji k realizaci strategickych cili organizace.
K realizaci strategickych cili organizace dochdzi piedevsim pomoci lidskych zdroja.
Nedilnou soucasti strategie organizace se proto stava vytvareni a uskuteciovani personalni

strategie (Sikyt, 2012).
3.1.2 Personalni strategie

Personalni strategie vychazi z dlouhodobych cilli strategie organizace. Obsahuje
plany organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalni oblasti, které
maji pfispét k dosazeni cilli organizace. Nedilnou soucasti persondlni strategie jsou cesty
a metody, jak ma byt danych cilii dosazeno. Zahrnuje potieby pracovnich sil a zdroju jejich

kryti, vyuzivani pracovnich sil a hospodafeni s nimi. Personalni strategie musi reagovat
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nazmeény strategie organizace, musi odpovidat specifikim organizace (vnitinim
podminkam), ale také musi respektovat vnéj$i podminky, ve kterych organizace funguje
(personalni strategie spojuje vn&jSi vlivy na organizaci s jejimi vnitfnimi specifiky)

(Kocianova, 2012; Koubek, 2015).

3.1.3 Personalni politika

Personalni politika vychdzi z persondlni strategie. Specifické personalni politiky
urcuji zasady provadéni jednotlivych persondlnich Cinnosti, napt. politika vybéru, politika
hodnoceni, politika odménovani, politika vzdélavani atd. Tyto dil¢i Casti musi byt
vzdjemné provazany a sladény a musi se podporovat. Spoleéné tvoii komplexni pojeti
personalni politiky. Dobie formulovand a respektovand persondlni politika ovliviiuje
prostiedi v organizaci, motivaci lidi, jejich vztah k organizaci a mezilidské vztahy.
S personélni politikou a jejimi zasadami je nutné pravidelné seznamovat vSechny
pracovniky organizace a respektovat jejich opravnéné zajmy a piipominky (Kocianova,

2012; Koubek, 2015; Siky¥, 2012).

Na nasledujicim schéma je zfejmé propojeni persondlni politiky s personalni

strategii a strategii organizace.

Schéma 1 - Vliv vnitinich a vnéjSich podminek na organizaci

Strategie organizace

!

Personalni strategie

Vngii podminky ! Vnitfni podminky
Personalni politika

|

Personalni éinnost

Zdroj: Viastni zpracovani dle Kocianova, 2004
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3.1.4 Faktory ovliviiujici organizace a jejich personalni Fizeni

Nejen vnitini, ale 1 vnéjsi faktory ptsobi na personalni praci. V praxi to znamena,

ze personalni fizeni musi pfi stanovovani cilii, metod a nastrojii vychazet z podminek,

které jsou uvnitf organizace, ale také v jejim okoli. Z tohoto divodu se charakter

personalniho fizeni v jednotlivych organizacich 1isi (Kocianova, 2010).

Vnéjsi podminky

Na organizaci neustale ptisobi vnéjsi prostredi, které se neustdle méni. Mnohé z vlivii

se vyvijeji pomalu, jiné lze charakterizovat jako rychlé zmény (napf. nové zakony).

Ve vétsiné ptipadii, nemohou organizace vnéjsi podminky ovlivnit.

Mezi vnéjsi podminky patfi:

technologické podminky (rozvojem nové techniky a ménici se technologie
dochazi ke zménam obsahu prace a ndrokiim na kvalifikaci pracovnik),
ekonomické podminky (hospodatsky cyklus ovliviiujici zaméstnanost),
demografické vlivy (populace, migrace, zmény v demografickém slozeni
pracovni sily — podle urovné vzdélani, véku, pohlavi, atd.),

kulturni vlivy (kulturni zmény a zmény hodnot ve spole¢nosti, na které musi
organizace reagovat, pi. podil zaméstnanych Zen se oproti minulosti zvysil),
vladni politika a legislativa vztahujici se k zaméstnavani lidi (politika
zaméstnanosti, Uroveil minimalni mzdy, upravy zdravotniho a socialniho
pojisténi),

ekologické vlivy (tlak na organizace k zavadéni techniky a technologii

s ohledem na zivotni prostiedi) (Kocianova, 2004).

Vnitini podminky

Na personalni fizeni organizace ma vliv nejen vnéjsi prostredi, ale také vlivy, které

ptichazi ptimo z organizace. Témito vlivy jsou naptiklad:

velikost organizace (pocet pracovniki),
technické a technologické vybaveni organizace (ovliviiuje pozadavky

na kvalifikaci pracovnikl, podminky prace atd.),
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e strategie a politika organizace (cile organizace, podnikova kultura,
uplatiovany styl vedeni),

e ekonomicka situace organizace (hospodaisky vysledek ovliviiuje objem
finan¢nich prostfedkl pro persondlni oblast — odménovani, vzdélavani, péce
0 pracovniky atd.),

e struktura pracovnikl (jejich pocet, ekonomickd a socidlni struktura,
mobilita, znalosti, dovednosti apod.),

e charakter c¢innosti organizace (ovliviiuje charakter prace a strukturu
pracovniki),

e geograficka poloha a dalsi (Kocianova, 2004).
3.2 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji 1ze definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup
K fizeni lidi, ktefi pracuji v organizaci a kteti jako jednotlivci ale i jako kolektiv piispivaji
k dosazeni cilti organizace. Rizeni lidskych zdroji funguje za piispéni lidskych zdroji,
které logickym a promysSlenym zpisobem propojuji filozofii, strategii a politiku lidskych

zdroju (Armstrong, 2007).

3.2.1 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji

Aby organizace dosdhla svych cilii v personalni oblasti, musi plnit mnoho ukold.

Popisem ukolu a cilii personalni prace se zabyvaji nasledujici podkapitoly.

Ukoly Fizeni lidskych zdroii

Vseobecnym tkolem fizeni lidskych zdroji je zajisténi vykonnosti organizace
ataké jeji neustdlé zlepSovani. Toto lze zabezpecit pouze v piipad€, Ze organizace
efektivné vyuzivd a propojuje zdroje, které ma k dispozici, tj. materidlni, financni,
podrobné piehledy a vycty ukolii persondlniho fizeni. Tyto tkoly jsou zabezpecovany
na arovni organizace, zatimco persondlni cinnosti jsou zajiStovany personalisty

a liniovymi vedoucimi pracovniky (Duda, 2008; Kocianova, 2004; Koubek, 2015).
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Hlavnimi tkoly fizeni lidskych zdrojt jsou dle Koubka (2015):

Usilovat o to, aby pracovnici byli zafazeni na spravné misto a byli ochotni
se prizpisobovat ménicim se pozadavkiim pracovniho mista.

Optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku, tedy obzvlast¢ optimalni
vyuzivani fondu pracovni doby a optimdlni vyuzivani pracovnich
schopnosti (kvalifikace) pracovnikd.

Vytvofeni tymil, u¢inného stylu vedeni lidi a dobrych vztahti mezi lidmi
na pracovisti.

Péce o rozvoj schopnosti pracovnikd, jejich kariéry a osobnosti. Snaha o to,
aby pracovnici dosahovali uspokojeni z vykonané prace, o sbliZovani jejich
z4jmu se z4jmy organizace.

Dodrzovani platnych zdkonl v oblasti prace, zaméstndvani lidi a lidskych

prav. Vytvareni dobré povésti organizace jako zaméstnavatele.

Cile fizeni lidskych zdroju

Cilem persondlniho fizeni je optimdlné vyuzivat potencidl lidi a investic do nich

vloZzenych k dosahovani cili organizace a soucasnému vytvafeni piedpokladii

ke spokojenosti pracovnikii s vykonavanou praci, jejich motivaci K rozvoji a napomahani

jejich identifikaci s cili organizace (Kocianova, 2004).

Mezi cile fizeni lidskych zdroji fadime dle Armstronga (2007):

Efektivnost organizace — voblasti fizeni lidskych zdroji je cilem
podporovat programy zlepSovani efektivnosti organizace prostfednictvim
vytvafeni u¢innych postupl v oblastech fizeni znalosti, fizeni talentd (jedna
se o ¢innosti, které maji zabezpecit, aby organizace ptitahovala, motivovala,
udrzovala a rozvijela talentované jedince) a vytvareni ,,skvélého
pracovisté®. Soucasn¢ by méla byt strategie fizeni lidskych zdrojii zaméfena
na soustavné zlepSovani a vytvafeni vztahti se zdkazniky.

Rizeni lidského kapitalu — lidsky kapital tvofi lidé, na kterych je zavisly
uspéch a budoucnost organizace. Lidsky kapitdl je mozné pokladat
zanejvetsi bohatstvi organizace, a proto je nezbytné do n¢j investovat
projeho zachovani. Cilem této oblasti je ziskat a udrZzet dostatecné

kvalifikovanou pracovni silu v organizaci.
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e Rizeni znalosti — zamérem je podpora rozvoje specifickych firemnich
znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem procesti uceni probihajicich
V organizacich.

e Rizeni odméiiovani — zavadénim politiky a postupti fizeni lidskych zdroji
organizace usiluje o vét§i motivaci, angazovanost a oddanost pracovniku.
Pracovnici by méli byt hodnoceni podle toho, jaké jsou jejich dovednosti
a schopnosti a podle toho, co d¢€laji a ceho dosahuji.

e Zaméstnanecké vztahy — cilem je zajisténi pfijemného klima v organizaci
prostiednictvim harmonickych vztahii mezi managementem, pracovniky
a jejich odbory.

o Uspokojovani rozdilnych potireb — ukolem této oblasti je vytvofit
arealizovat politiku, kterd se bude snazit o vyvadzeni a respektovani
rozdilnych zajmu vSech zucastnénych stran v organizaci.

o Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — problémem je prakticka
aplikace teorie do praxe. Pfi¢inou neni neaktivita manazerii, nybrz existence
bariér, které vznikaji z mnoha divodua. Jedné se naptiklad o rizné priority
podniku, kratkodobost nékterych aktivit, nedostatek podpory ze strany
liniovych manazert apod. Cilem je tyto bariéry pteklenout a tuto propast

zajistit, aby se Usili zménilo na soustavné a efektivni akce.

3.2.2 Problémy Fizeni lidskych zdroji

Mrwe

Velké mnozstvi problémt v oblasti konkurenceschopnosti je zapficinéno
nepfetrzitymi zménami prostfedi a podminek, ve kterych organizace funguji. Proto musi
organizace zapojovat personalni Wtvary, aby pomohly vytvofit nové schopnosti
a prilezitosti. Mezi tyto problémy se fadi:

e Globalizace. Organizace jsou nuceny pracovat s lidmi, mySlenkami,
vyrobky a informacemi po celém svété za ucelem uspokojeni mistnich
potieb. Pifi vytvafeni strategie podniku je nutné brat v tivahu nestdlost
politické situace, ménici se sménné kurzy, neznamé kultury apod.

e Ziskovost prostiednictvim ristu. Organizace musi byt kreativni a inovativni
vzhledem ke snaze ziskat nové zakazniky a rozvijet nové produkty. V praxi

to znamend napomahat vzajemnému uceni se, tedy podporovat
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a povzbuzovat mezi pracovniky volny pohyb informaci a vzajemné
predavani znalosti a zkuSenosti.

e Technika a technologie. Dilezité je, aby manazefi dobife vyuzili toho, co
technologie nabizeji. Podstatné je ucinit techniku a technologii
zivotaschopnou a produktivni sou¢asti pracovniho prostiedi.

o [Intelektudlni kapital. Pro podnik je zdrojem konkuren¢ni vyhody. Je proto
dulezité, aby si organizace dokazaly najit, prizptusobit Si, rozvijet,
odmeénovat a udrzet si lidsky kapital v podobé¢ talentovanych jedinci.

e Zmeény. Organizace musi byt schopna permanentné ¢elit zménam a rychle se
jim prizpisobovat. Podnik by mél byt schopny odhalit nové trendy rychleji
nez konkurence, délat rychla rozhodnuti a hledat nové zptsoby podnikani

(Ulrich, 1998).

3.2.3 Vyznam Fizeni lidskych zdroju

Rozhodujicim nastrojem zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a tedy
i ekonomické ispéSnosti organizace je fizeni lidskych zdroju (personalni prace). I piesto,
ze budou dva podniky mit k dispozici stejné mnozstvi prace, kapitalu i stejné vybaveni
stroju a technologii, mohou vykazovat rozdilné ekonomické vysledky. Organizace mohou

mit stejné podminky k podnikani, ale pfesto mohou vykazovat rozdilné vysledky

wrwe

zdroju (Koubek, 2015).
Personalni prace maji zprostfedkovany, ale také bezprostredni vliv na ekonomickou
uspesnost organizace. Témito vlivy mohou byt naptiklad:
e Snizovani zbyteénych vydaji za praci preséas v dusledku zvySovani
produktivity prace béhem beézné pracovni doby.
e Usili o snizovéani absence a zavadéni programd, které budou snizovat vydaje
za neodpracovanou dobu.
e (QOdstranéni ztratovych casti pracovniki pomoci ptesného popisu prace.
e Minimalizace fluktuace pracovniki a nakladi stim souvisejicich
prostiednictvim formovani dobrych mezilidskych vztahli a vytvéafeni

pfijemné pracovni atmosfeéry.
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e Vytvafeni a monitorovani efektivnich programi na ochranu zdravi
a bezpecnosti pfi praci.
e Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikl, které mohou zvysit hodnotu pracovnikl
pro organizaci a zlepsit jejich praci.
e Uzavirani pracovniho poméru jen s nejlepSimi uchazeci, ktefi jsou schopni
za vSech okolnosti vyvinout maximalni Gsili a jsou ochotni se dale rozvijet.
e Zajisténi optimalniho mnozstvi pracovnikli, které bude dostatecné
pro plnéni tkolt a sou¢asné nebude dochazet k ptrezaméstnanosti.
e Uplatnovani konkurenceschopného a motivujiciho systému odménovani
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
e Podpora vyjimeénych pracovnikli, aby prezentovali své népady
a predkladali navrhy, které¢ by mohly ovlivnit vysi nakladt v organizaci.
e Zamgéfeni organizace na kvalitu pracovniho zivota (Koubek, 2015).
Personalni prace maji také neopomenutelny vyznam na tvorbu zdravych
mezilidskych a ostatnich pracovnich vztahli v organizaci, pozitivnich vazeb pracovnikil
k organizaci, ztotoznovani individualnich cilt s cili organizace apod. Vse se odrazi

na hospodaiskych vysledcich a postaveni organizace (Koubek, 2015).

3.3 Vykonavatelé rizeni lidskych zdroji

Ukoly fizeni lidskych zdroji a ¢innostmi sméfujicimi k jejich plnéni se zabyva
nejen persondlni Utvar, ale také vedouci pracovnici organizace. Proto je dilezité, aby si
kazdy vedouci pracovnik osvojil znalosti a dovednosti potfebné pro vykonavani personalni
prace. Vykonni pracovnici ovSem metody persondlni prace vétSinou neovladaji a pottebuji

podporu ze strany personalnich specialistti a personalnich atvarti (Koubek, 2007).

3.3.1 Personalni utvar

Personélni utvar, nebo také utvar lidskych zdroji, je specializovan na fizeni
arozvoj lidi v organizaci. Personalni ttvar je zapojen do vytvéreni a realizace personalnich
strategii a politik, dale do vybranych nebo do vSech persondlnich cinnosti, jako
naptiklad: vytvaifeni a rozvoj organizace, persondlni planovani, fizeni talentli, fizeni

znalosti, ziskdvani a vybér pracovnikll, vzdélavani a rozvoj, fizeni odménovani, vztahy
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s pracovniky, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, péCe o pracovniky, persondalni sprava,
apod. (Armstrong, 2007).

Vnitini uspofadani persondlniho ttvaru je zavislé pfedevsim na velikosti organizace
a na fadé personalnich Cinnosti, které si organizace sama zajiStuje. V malych organizacich
zpravidla personalni Utvar nemaji, personalni ¢innosti tedy zabezpecuje majitel podniku
nebo nejvyssi vedouci pracovnik. Ve vétSich organizacich 1ze nalézt piinejmensim jednoho
persondlniho specialistu. Velké organizace jiz v mnoha piipadech maji velké personalni
utvary, které se Cleni na oddéleni specializovana na urCitou oblast persondlni prace

(Koubek, 2015).

3.3.2 Personalni prace vedoucich pracovniki

Vedouci pracovnici na vSech stupnich organizaéni struktury nesou odpovédnost
za plnéni ukoll ve své oblasti plisobnosti, i ve vztahu k jimi vedenym pracovnikiim.
Personalni prace vykonavaji v kazdodennim kontaktu se svymi podiizenymi, odpovidaji
za vedeni (a motivaci) svych podiizenych (Koubek, 2015).

Vedouci pracovnici hraji, nebo by méli hrat, ur¢itou roli ve vSech oblastech fizeni

lidskych zdrojut.

Tabulka 1 - Role vedoucich pracovniki v Fizeni lidskych zdroji

Personalni strategie a Spolutviirei, méli by se vyjadfovat k personalni strategii a politice
personalni politika a jejich nazorim by mélo byt naslouchano.

Vytvaieni a analyza Spoluvytvafeni pracovnich mist a zpracovavani jejich popist
pracovnich mist a specifikace.

Personalni planovani Znalost celkové potfeby pracovniki a moznosti pokryti této

potteby z vnitinich zdrojl organiza¢ni jednotky, v jejimz cele

stoji. Reseni nadbytku &i nedostatku zaméstnancl.

Ziskavani pracovniki Iniciatori ziskavani pracovnikli, jako prvni identifikuji potifebu
ziskavani. Musi védét, jaky pracovnik ma byt ziskan, jaké

pozadavky a informace jsou na uchazece.

Vybér pracovniki Rozhodujici role ve vybéru pracovnikd.

Prijimani a orientace Ucast na vsSech pfijimacich procedurach, zejména vyjednavani
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pracovniki

Hodnoceni pracovniki

Rozmist’ovani, propousténi
a penzionovani pracovniku
Vzdélavani a rozvoj

pracovniki

Odménovani pracovniki

Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

Personalni informacni

systém

0 pracovni smlouve. Vyznamnou roli maji pii uvadéni pracovnika
do pracovniho kolektivu.

Rozhodujici role v hodnoceni pracovnikii, podileni se na ptiprave
hodnoceni. Vedouci pracovnici jsou rozhodujicimi hodnotiteli,
vedou hodnotici rozhovor, formuluji zavéry, sleduji a usmériuji
pracovni vykon pracovnika.

Navrhovatelé pracovnikli k povySeni, prevedeni na jinou praci ¢i
pretfazeni na nizsi funkci a k propousténi.

Identifikace potieb vzdélavani svych spolupracovnikt, podileni se
na vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace avSak i mimo
pracovisté. Spoluvytvareni plant individualniho rozvoje kazdého
pracovnika.

Spoluprace na vytvareni politiky a systému odménovani
pracovnikil, protoze nejlépe védi, jak tato politika a systém plni
své stimulac¢ni, motivacni a dalsi funkce.

Zajistuji péci o dobré pracovni vztahy na pracovisti. Mimotadnou
roli hraji vprevenci a feSeni konflikth 1 v komunikaci
s pracovniky.

Zodpovédnost za dodrzovani pravidel a norem i za kontrolu
nasvém useku (bezpefnost prace a ochrana zdravi, pracovni
prosttedi, pracovni doba atd.)

Zdroj tady informaci pro potfeby personalniho informacniho

systému a soucasné jeho nejcastejsi uzivatelé.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka, 2015

Vzhledem ktomu, Ze vedouci pracovnici obvykle nedisponuji odpovidajicimi

znalostmi postupli a metod prace, dobie fizené organizace potadaji zvlastni Skoleni

a doskolovani zaméfené na personalistiku (Koubek, 2015).

3.3.3 Profil personalisty

Personalisté jiz davno nejsou pouhymi administrativnimi pracovniky, ale stali se

skutecnymi manazery. Moderni personalista musi mit teoretické znalosti 1 praktické

dovednosti Vv oblasti personalni praice a musi se orientovat i v dalSich problémech

organizace. Musi mit velké znalosti a zkuSenosti s feSenim problémil organizace a jejich
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dasledky a souvislosti nasledné promitat do oblasti fizeni lidskych zdroji. Je diilezité, aby
mel personalista prehled ve vnéjSich faktorech ovliviiyjicich formovani a fungovani
pracovni sily organizace (populacni vyvoj, trh prace, legislativa atd.), mél rozsahlé znalosti
v oblasti techniky a technologie pouzivané v organizaci a o jejich nejnovéjsich trendech.
Musi byt trochu pravnikem a trochu psychologem. Personalista musi umét jednat s lidmi,
musi se neustale ucit a rozvijet své organizacni schopnosti.

V zahrani¢i velmi dbaji na to, aby jejich personalisté byli pfipraveni a mgéli
pifimétené znalosti, dovednosti a zkuSenosti. Proto jejich doskolovéani a rozvoji jejich

pracovnich schopnosti vénuji organizace zvlastni pozornost a péci (Koubek, 2015).

3.4 Pojeti a vyznam personalni prace

Pro fungovani jakékoliv spolecnosti je dilezité shromazdéni a vzajemné propojeni
¢tyt hlavnich zdroj:
e materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie),
e finanéni zdroje,
e informacni zdroje nezbytné k fungovani,

e lidské zdroje (Koubek, 2001).

Schéma 2 - Zdroje organizace a proces Fizeni

LIDSKE MATERIALNI
ZDROJE L ZDROJE
Planovani

. CILE L
Eontrolovani ORGANIZACE Organizovani
INFORMACNI o FINANCNI
Vedeni
ZDROJE ZDROJE

Zdroj: Viastni zpracovani dle Koubka, 2001
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Personalni prace pfedstavuji Cast fizeni organizace, kterd se orientuje na Cloveka
v souvislosti s pracovnim procesem. Tedy na jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkl prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal$im osobam, se kterymi piichazi v souvislosti s vykonavanou praci
do kontaktu, a téz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho persondlniho
a socialniho rozvoje.

Personalni prace, piedevS§im v podobé fizeni lidskych zdroja, je jadrem
(materidlni, finanéni a informacni) a jsou pro organizaci tim nejcennéjSim
a nejnakladnéjsim zdrojem, ktery rozhoduje o prosperit¢ a konkurenceschopnosti
organizace. Pro dlouhodoby tspéch organizace je podstatné spravné propojeni strategie

rozvoje lidského potencialu se strategii rozvoje celé organizace (Koubek, 2015).

3.5 Vyvojové etapy personalistiky

Personalistika se ve vyspélych zemich vyviji pfiblizné od pocatku 20. stoleti
Vv jednotlivych vyvojovych etapach. V odborné literatuie jsou tyto fadze nazyvany jako
persondlni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroj.

Dil¢i etapy personalistiky zobrazuji, jak se méni pohled teorie 1 praxe fizeni
organizace na vyznam lidi a personalistiky pro dosazeni uspéchu organizace. Tak se d¢je
hlavné ve spojitosti se stale se ménicimi podminkami podnikani a hospodafeni
na svétovych trzich. Tyto zmény ve vyvoji personalistiky nastavaji pfedevs§im v disledku
zostiujici se konkurence a ménicimi se pozadavky zakaznikd v disledku postupujici
globalizace, ktera je podpofena rozvojem informac¢nich a komunikaénich technologii

a odstranénim bariér volného obchodu (Sikyi, 2012).
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Tabulka 2- Koncepce a vyvojové etapy personalistiky

Obdobi Od desatych az Od ¢tyticatych az Od osmdesatych az
dvacatych let padesatych let devadesatych let
20. stoleti 20. stoleti 20. stoleti

Lidé Pracovni sila Konkurenéni vyhoda Unikatni bohatstvi

Personalistika Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Sikyr, 2012

Personalni administrativa

Personalni administrativa reprezentuje nejstars$i pojeti personalni prace, ktera se
V fizeni organizaci zaGala objevovat od desatych az dvacatych let 20. stoleti (Sikyi, 2012).

Personalni prace byla chapana jako sluzba pro potieby organizace, kterd zajiStovala
nejprve administrativni prace a administrativni procedury spojené se zaméstnavanim lidi,
pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumentti a informaci tykajicich se zaméstnancii
a jejich Cinnosti a poskytovanim téchto informaci fidicim slozkdm organizace. Pojeti
personalni prace jako sluzby ptipisovalo vylu¢né pasivni, podpurnou roli (Koubek, 2015).

Lidé byli chapani jako pracovni sila a jejich prace byla ztotoZnovana s praci strojl.
Cilem bylo udrzovat a zvySovat produktivitu prace tim, Ze prace byla rozdélena
do jednoduchych a rutinnich ukol. Pracovnik byl motivovan tkolovou mzdou vazanou
na danou normu pracovniho vykonu. Jednoduché a opakujici se pracovni tukoly
umoziovaly zaméstnavat nekvalifikované lidi, coZ vyznamné snizovalo néklady prace
a zkracovalo ¢as potiebny k zauceni (Siky¥, 2012).

r~r

Personalni Fizeni
20. stoleti do podnikli s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich zaméfenych
na expanzi a snahu zmocnit se co nejvétsi ¢asti trhu (Koubek, 2015; Siky¥, 2012).
Personalni fizeni zahrnuje ¢innosti nad ramec administrativy, napfiklad personalni
a socialni politiku, rozpracované metody persondlni prace a zvySujici se odbornost
personalnich pracovnikt (Kocianova, 2004).
Lidé zacali byt ve velkych organizacich vniméni jako konkuren¢ni vyhoda.

Vyznamné postaveni mél peclivé vybrany, zformovany, organizovany a motivovany
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pracovni kolektiv. Persondlni prace mély spiSe povahu operativniho fizeni a byly zaméfeny
pfedevsim na vnitini problémy zaméstnavani lidi a na hospodateni s pracovni silou. Méné
pozornosti bylo vénovano strategickym otazkdm fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti
v organizaci. Ve velkych organizacich zacaly vznikat rozsahlé personalni ttvary v ¢ele
S personalnim feditelem, kde se personalist¢ zaméfili na jednotlivé personalni ¢innosti,

napf. na vybér, hodnoceni, odmétiovani nebo vzdélavani lidi (Koubek, 2015; Sikyt, 2012).

Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnovejsi koncepci personalni prace, ktera se
Vv fizeni organizaci zacala prosazovat od osmdesatych az devadesatych let 20. stoleti.
rozhoduji o zabezpecovani, rozdélovani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich zdroji
(materidlnich, finan¢nich a informacnich). Pouze schopni a motivovani lidé mohou
organizaci zajistit dlouhodobou prosperitu a trvalou konkurenéni vyhodu.
pro uspésnou Cinnost vSech ostatnich oblasti fizeni podniku (nédkupu, vyroby, prodeje

a dalsich), stejné jako celé organizace (Koubek, 2015; Sikyt, 2012).

I ptfesto, ze uvedené vyvojové etapy personalistiky (persondlni administrativa,
persondlni fizeni, fizeni lidskych zdroji) souvisi s ur¢itym historickym obdobim, jsou
Vv riiznych organizacich vyuzivany dodnes. Vybér urc¢ité koncepce personalistiky je zavisly
na velikosti organizace, C¢innosti organizace, strategii organizace, struktufe organizace,
pojeti fizeni organizace, technické vyspélosti organizace, kvalifikaéni Grovni lidi atd.
Zpravidla plati, ze ¢im vé&tsi je organizace, naro¢néjsi Cinnost, komplexngjsi strategie,
rozsahlej$i struktura, progresivnéjSi fizeni, vyspélejsi technika, kvalifikovanéjsi lidé
adalsi, tim vys$i je turoven personalistiky sméfujici od persondlni administrativy

k ¥izeni lidskych zdroju (Siky¥, 2012).
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3.6 Personalni ¢innosti

Personélnimi ¢innostmi jsou oznacovany ukoly fizeni lidskych zdroji. Je mozné se
setkat s riznym rozdélenim personalnich ¢innosti.
Dle Koubka (2007) je mezi personalni ¢innosti nejéastéji zafazeno:
vytvéieni a analyza pracovnich mist,
personalni planovani,
ziskavani, vyber a piijimani pracovnikd,

hodnoceni pracovnikii,

1
2
3
4
5. rozmistovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho pomeéru,
6. odménovani pracovniki,

7. vzdé€lavani a rozvoj pracovnikd,

8. pracovni vztahy,

9. péce o pracovniky,

10. personalni informacni systém.

3.6.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvéreni a analyza pracovnich mist je povazovana za kli¢ovou persondlni ¢innost.
Jeji kvalita rozhoduje o efektivnim vykonavani prace v organizaci, o spokojenosti
zamé&stnancl s vykondvanou praci, o vykondvani mnoha dalSich persondlnich C¢innosti
a celkové uspésnosti personalni prace v organizaci.

Vytvafeni pracovnich mist je mozné definovat jako proces, béhem kter¢ho se
piesné vymezuji konkrétni pracovni ukoly jedince.

Analyza pracovniho mista umoziuje pfedstavu prace na daném pracovnim miste.
Vytvati obraz o pracovnikovi, ktery by na takovém pracovnim misté mél pracovat.
Pfi analyze pracovnich mist dochazi ke zpracovani popisu a specifikovani pracovniho

mista a k hledani moznosti, jak praci vykonavat efektivnéji (Koubek, 2015).

Vytvareni pracovnich tikolt a pracovnich mist

Pii vytvafeni pracovnich tkol a pracovnich mist je dulezité zabezpecit, aby
pracovni ukoly efektivné pfispivaly k plnéni cili organizace. M¢ly by piinaset uspokojeni

zaméstnancim a motivovat je. Nemély by mit negativni dopad na fyzické zdravi
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zaméstnancl. Pracovni ukoly a pracovni mista by mély byt vzdy v souladu s kvalifikaci
a dal$imi schopnostmi zaméstnanct a soucasné se zakony a dalSimi ptedpisy.

Povaha pracovnich ukoli a pracovnich mist je stanovena charakteristikou
organizace (pf. povaha vyrobku nebo sluzby, technika a technologie, cile organizace,
organizaéni struktura), charakteristikami pracovnikt (pf. znalosti a dovednosti, potieby)
a vnéj$imi faktory (napt. zékony, pfedpisy, zvyklosti).

Proces vytvaieni pracovnich kol a mist se ¢leni do Ctyt fazi:

1. Specifikace jednotlivych tkolt — jaké ukoly je nutné plnit.

2. Specifikace metod provadéni jednotlivych ukolii — jak bude kazdy ukol
konkrétné vykonan.

3. Kombinace jednotlivych tkoli a jejich pfifazovani konkrétnim pracovnim
mistim — jak je potieba rizné pracovni ukoly spojit, aby vzniklo pracovni
misto.

4. Stanoveni vztahu pracovniho mista (prace zde vykonavané, osoby zde
zatazené) K jinym mistim (jinym pracim, jinym osobam) (Koubek, 2015).

Vytvafeni pracovnich mist nelze chapat jako jednordzovou cinnost, nybrz jako
nekoncCici proces. Pozadavky trhu se rychle meéni, vyviji se technologie, méni se
organizaéni struktury v organizacich a méni se i socialni potieby lidi a jejich chovani. To
jsou divody, které vyzaduji zménu designu pracovnich mist. Tzv. redesign pracovnich
mist pfedstavuje zmény obsahu i metod prace na jednotlivych pracovnich mistech. Divodi
K redesignu pracovnich mist je mnoho. Mohou to byt napiiklad vyrobni divody (zvySeni
produkce, zvyseni produktivity prace, snizeni nakladd, zlepSeni kvality vyrobku ¢i sluzeb
atd.), zmény systému (zavedeni nové technologie, zavedeni automatii, zmény organizacni
struktury organizace atd.), personalni problémy (snaha snizit fluktuaci ¢i absenci, zvysit
pfitazlivost prace, zlepSit pracovni vztahy atd.), diivody tykajici se pracovnikil (zlepSeni
pracovni moralky, omezeni monotonie, omezeni rizika poSkozeni zdravi), ménici se
zpusoby fizeni (zména stylu vedeni, posileni i€asti pracovnikil na fizeni, ménici se role
liniovych manazert atd.), vn&j$i (mimopodnikové) ditvody (situace na trhu, situace na trhu
prace a zni vyplyvajici problémy formovani pracovni sily organizace, zmény zakonl

tykajicich se oblasti prace atd.) (Koubek, 2015).
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Analvza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist pfedstavuje proces zajiStovani, zaznamenavani,
uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpoveédnosti a vazbach na jina
pracovni mista, 0 podminkach, za kterych se prace vykonava, a 0 dalSich souvislostech
pracovnich mist.

Nejlepsim zdrojem informaci o pracovnim misté je pracovnik zafazeny na dané
pracovni misto. Obvykle ma nejpodrobné&jsi a nejptesnéjsi znalosti o vykonavané praci.
Informace je mozné ziskat prostfednictvim pozorovatele dané prace, ktery muize zajistit
mnoho uzite¢nych informaci, ale na druhé strané¢ mtize u pracovnika vyvolat snahu d¢lat
praci jinak. Castym zdrojem informaci byva také bezprostfedni nadiizeny nebo $koleny
pracovnik zabezpecujici ziskdvani informaci o pracovnim misté. Zakladnimi metodami

zjistovani informaci o pracovnich mistech jsou pozorovani, pohovor nebo dotaznikova

metoda (Koubek, 2015).

3.6.2 Personalni planovani

Personalni planovani urcuje potebu lidi k dosazeni cilii organizace (Kocianova,
2010).
Personalni planovani lze definovat jako proces piedvidani, stanovovani cila
a realizace opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace.
Snahou personalniho planovani je zajistit, aby organizace méla v soucasnosti, ale
predevsim v budoucnosti pracovni sily:
e V potiebném mnoZstvi,
e s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,
e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
e optimalné motivované a s Zddoucim pomérem k praci,
e flexibilni a pfipravené na zmény,
e optimalné€ rozdelené do pracovnich mist 1 organiza¢nich celkli organizace,
e ve spravny cas,

e s primétenymi naklady (Koubek, 2015).
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Zasady efektivniho personalniho planovani

Pro zajisténi efektivity persondlniho pldnovani je dtlezité dodrzovat urcité zasady,
kterymi jsou: znalost a respektovani strategii organizace (osoby vytvarejici personalni
plany by mély velmi dobfe znat strategické plany organizace a zajistit propojeni
persondlnich plant se strategii organizace), cyklus planovéani ¢innosti organizace a cyklus
personalniho planovani by mély byt Casové sladény (liniovi a dal§i manazefi by méli
0 personalnich planech piemyslet soucasné v souvislosti s vyrobnimi a dal§imi plany)
apersonalni planovani by meélo byt celoorganizani zalezitosti (vedouci pracovnici
organizace a zejména vrcholovi vedouci, by méli védét, ze trvaly rozvoj organizace by
mohl byt ohrozen nedostatkem v oblasti pracovnich sil a proto je nezbytné vénovat

nalezitou pozornost otazkam personalniho fizeni ve vedeni organizace) (Koubek, 2015).

Oblasti personalniho planovani

Koubek (2015) ¢leni personalni planovani do tfi oblasti. Prvni oblast je soustiedéna
na planovani potieby pracovnikd, tj. pldnovani poptavky po pracovnicich. Druhou oblasti
je planovani pokryti potieby pracovnikill, tedy pldnovani zdroji pracovnikl, a posledni
oblast je zaméfena na planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovniki,

ktera pomaha k zajisténi zdroji pracovnikli s pozadovanymi schopnostmi.

Proces planovéani pracovniku

Proces planovani pracovnikl je zalozen na analyze soucasné situace v podniku,
tzn. exitujici zdroje, jejich potencial, ztraty zaméstnancl, intenzitu a pficiny jejich
odchodl. Nasledné¢ je vytvofena progndza potfeby pracovnich sil a progndza zdroji

pracovnich sil. Ur€eni mnozstvi a struktury pracovnich mist je nezbytné ke splnéni

planovani (Koubek, 2015).
3.6.3 Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku

Obecnym cilem ziskavani a vybéru zaméstnancl je s minimalnimi néklady ziskat
dostate¢ny pocet kvalifikovanych pracovniki, kteti jsou zadouci pro uspokojeni podnikové

potieby lidskych zdroji (Armstrong, 1999).
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Ziskavani a vybér pracovnikll jsou ¢innosti, které na sebe bezprostfedné navazuji.
Je mozné fici, ze naborové aktivity jsou zékladem procesu vybéru pracovnikd. Cilem
naborovych aktivit je zaujmout co mozna nejvice vyhovujicich uchazect, kteti jsou béhem
vybérového procesu selektovani. Faze naboru a vybéru pracovnikii jsou zakladem
persondlnich procest, protoze utvaii budouci lidské zdroje organizace. Naborové procesy
musi byt vsouladu se strategickymi cili organizace a je dulezité, aby vyjadfovaly

a vytvarely odpovidajici obraz organizace na vetejnosti (Foot, Hook, 2002; Koubek, 2001).

Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikii je cCinnost, kterd ma za ukol podnitit zajem vhodnych
uchazect, a to s pfiméfenymi néklady a ve vhodnou dobu. Ziskévani pracovnikil spociva
V rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist, V jednani
S uchazec€i, v ziskavani pfimefenych informaci o uchazecich a zajiSténi organizacnich
a administrativnich ¢innosti (Koubek, 2015).

Existuji riizné volby ziskdvani pracovnikil a je tfeba vybrat vhodnou metodu, aby
byla oslovena spravna cilovd skupina uchazec. Mezi ¢asto pouzivané metody Koubek
(2015) zahrnuje tyto:

e uchazeci se nabizeji sami,

e doporuceni souc¢asného zaméstnance podniku,

e piimé osloveni vyhlédnutého jedince,

e vyvesky (v organizaci nebo mimo ni),

e letaky vkladané do poStovnich schranek,

e inzerce ve sd¢lovacich prostiedcich,

e spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,

e spoluprace s odbory, sdruzenimi odbornik, ufady prace,

e vyuzivani personalnich agentur,

e vyuzivani pocitaGovych siti (internetu), elektronické zpracovani pracovnikd.

V personalni praxi je preferovano obsazovéani volnych pracovnich mist z vnitinich
zdrojii podniku. Hlavnimi vyhodami jsou podniku jiz znamé vlastnosti a schopnosti

potencialnich uchazecl, nizs$i naklady s jejich ziskanim a vysSi stabilita v zaméstnani.
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Pokud neni mozné obsadit volna mista z vnitinich zdroji, jsou mista obsazovana ze zdrojii
vng&jsich (Veber, 2009).

Pfi vybéru pracovnika je nezbytné posoudit vhodnost formy néboru, ktera se odviji
od obsazované pozice, geografické polohy organizace ¢i oboru podnikani organizace. Dalsi
dilezitou strankou je posouzeni nakladového hlediska a nalezeni co nejefektivnéjsi
varianty. V soucasné dob¢ se stava velmi oblibenou formou vybéru zaméstnanct vyuzivani
personalné-poradenskych agentur, které nabizi rychlé a kvalitni feSeni zastfeSeni naboru

| vybéru pracovnika (Foot, Hook, 2002; Armstrong, 2002).

Vybér pracovniku

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazetti o zaméstnani, ma
nejlepsi predpoklady pro danou praci vzhledem k ndrokiim obsazovaného pracovniho
mista. Peclivy vybér pracovnikl je obvykle finanéné i casové ndkladny, ale vzhledem
Kk riziku $patné volby je vyhodné vénovat mu dostatek Casu i prostiedkt (Kocianova,
2010).

Vybér pracovnikii se obvykle déli na dvé faze: pfedbéznd a vyhodnocovaci.
V predbézné fazi se nejprve presné urci prislusné pracovni misto a stanovi se zakladni
pracovni podminky. Zkouma se kvalifikace, znalosti a dovednosti, jakymi by mél uchazec
disponovat. V této fazi se specifikuji pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, specializaci,
délku praxe a dal$i schopnosti a osobni vlastnosti nepostradatelné pro uspéSnost daného
uchazece. Vyhodnocovaci faze nasleduje s ur¢itym ¢asovym odstupem. Tato faze zahrnuje
metody k vybéru pracovnikii, obvykle neni vyuzito vSech metod. VétSinou se pouziva
spojeni dvou ¢i vice metod.

K vybéru pracovnikll jsou v praxi vyuZivany rizné metody. NejpouzivanéjSimi
metodami jsou dotazniky, zkoumani Zivotopisu, pohovor a testy pracovni zptsobilosti,
mezi které patii testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti a testy
osobnosti. Téz jsou mezi testy fazeny tzv. skupinové metody vybéru pracovniki,
ve kterych se simuluje feseni né¢jakého praktického problému nebo hrani urcité role.

Dnes se stavaji velmi pouzivand tzv. asseSsment centra. Ta jsou vyuZzivana
pfi vybéru pracovnikli do manaZerskych funkci, ale také pii vycviku manazera.
Assessment centre je program zaloZzeny na vhodném slozeni metod vybéru pracovnikd,

pfedevSim se jedna o simulaci typickych manazerskych pracovnich c¢innosti a jeho
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rozvojovy potencial. Pti feSeni téchto ukolii jsou uchazeci hodnoceni nékolika posuzovateli
a/nebo zkusenymi psychology.

Dalsi metodou vybéru pracovniki je zkoumani referenci z predchoziho zaméstnani,
posouzeni zdravotniho stavu uchazece a dalsi.

Pii vybéru pracovniki nesmime zapomenout, Ze tato Cinnost je oboustranna.
Organizace (zaméstnavatel) si vybira pracovnika a souCasné si uchazeC¢ vybira
zaméstnavatele. UchazeC zvazuje, zda pro néj prace na obsazovaném mist¢ a v dané
spolecnosti bude vyhovujici. Organizace by zdmérné neméla uchazeCe o zaméstnani
klamat, zamérné poskytovat nepravdivé informace, plytvat jeho casem, nechavat jej

zbyte¢né v nejistoté nebo mu zpuisobovat osobni problémy (Koubek, 2015).

Piijiméani pracovniku

Poté, co byl uchaze¢ vybran ve vybérovém fizeni a pfijme nabidku zaméstnani
Vv organizaci, nasleduje pfijimani pracovnika.

Nejdulezitéjsi formalni nalezitosti pfijimani pracovniki je vypracovani a nasledné
podepsani pracovni smlouvy, pfipadné jiného dokumentu, na zdkladé kterého bude
pracovnik pro organizaci vykonavat praci. Mezi povinné nalezitosti pracovni smlouvy patii
datum nastupu do prace, misto vykonu prace a druh prace. Muze také obsahovat
skute€nosti dohodnuté mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. DalSi formalni zaleZitosti
je Gstni seznameni nového pracovnika s jeho pravy a povinnostmi. Obvykle jesté pred
podpisem smlouvy by mél novy pracovnik absolvovat vstupni Iékaiskou prohlidku.
Po podpisu pracovni smlouvy je pracovnik zafazen do personalni evidence, tzn. potizeni
osobni karty, mzdového listu, evidencniho listu dichodového zabezpeceni, vystaveni
podnikového pritkkazu apod. Rozsah udaji pro potieby persondlni evidence mize byt
V jednotlivych organizacich nebo u jednotlivych kategorii pracovnikli odliSny.
Zamgéstnanec je uveden na pracovisté, seznamen s piedpisy bezpecnosti prace a ochrany
zdravi pfi praci a se svym pracovnim mistem a spolupracovniky (Koubek, 2015).

Po uvedeni novych pracovnikii do organizace nésleduji Ctyfi cile, které jsou dle
Armstronga (2007) dtlezité pro rychlou adaptaci pracovnika. Témito cili jsou:

e pickonani pocatecnich fazi, kdy je pro pracovnika vSechno neobvyklé, cizi

anezname,
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e rychle vytvofit pfiznivy postoj pracovnika a pozitivni vztah k podniku
mifici k jeho stabilizaci,

e dosazeni zadouciho pracovniho vykonu co nejdiive po nastupu pracovnika
do organizace,

e snizeni pravdépodobnosti brzkého odchodu pracovnika (Armstrong, 2007).

Adaptace zamé&stnanci

Po pfijeti pracovnika na danou pozici nasleduje jeho adaptacni proces v novém
zaméstnani. Rizenou adaptaci rozumime systematickou orientaci a formalizované
zaclenéni nového zaméstnance do kulturniho, socialniho a pracovniho systému organizace.
Utelem fizené adaptace je snizeni nakladd na fluktuaci zaméstnanci, sniZeni ztraty
na produktivité¢ a zvySeni pracovni spokojenosti. Velké organizace vytvaii adaptacni
program, ktery ma urychlit zaélenéni a zapracovani novych zaméstnanct (Dvorakova,

2012).

3.6.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikti je dilezitou cinnosti, ktera dava organizaci ptedstavu
0 vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jednotlivct (Kocianova, 2010).

Vedouci pracovnici na vSech stupnich fizeni by méli byt schopni objektivné
a spravedlivé hodnotit své podfizené pracovniky. Je to jednou ze zakladnich odbornych
zpusobilosti vedoucich pracovniki (Veber, 2009).

Hodnoceni pracovniki se vénuje:

e zjiStovani, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho
vztahy ke spolupracovnikiim, zakaznikiim nebo dal§im osobam, se kterymi
v souvislosti s praci pfichazi do styku,

e sdélovani vysledkl zjistovéani jednotlivym pracovnikim a projednavani
téchto vysledkt s nimi,

e hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, kterd tomu
maji napomoci (Koubek, 2015).

Utelem hodnoceni mize byt napiiklad rozhodovani o vysi finanéni odmény

za praci, motivujici faktor zvySovani pracovni vykonnosti, zpétna vazba pro informaci
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0 prednostech a nedostatcich pracovnik nebo pracovnich tutvard, predpovéd budouciho
uspéchu v jinych funkcich — pfi povySovani nebo pfefazovani pracovnikii nebo
pro rozeznani potencialu pracovnika ve vztahu k jeho dalSimu personalnimu rozvoji.

V piipadé¢ absence pravidelného hodnoceni mohou nastat problémy, protoze lidem
chybi zpétna vazba, ziskdvaji dojem, Ze nezalezi na tom, zda se snazi ¢i nikoli, ztraceji
jistotu, zda jsou jejich pracovni postupy spravné, vznika demotivace a zkresleny pohled

na sebe a svou praci (Bélohlavek, Kost'an, Sulet, 2006).

3.6.5 Rozmist’ovani pracovnikt a ukon¢ovani pracovniho poméru

Rozmistovanim pracovniki se organizace snazi ,,dat spravného ¢lovéka na spravné
misto®, tedy povéfit cloveéka jemu piiméfenymi ukoly a optimalné vyuzit jeho pracovnich
schopnosti, formovat tymy a respektovat potiebu personalniho a socialniho rozvoje
jedince.

Rozmist'ovani pracovnikd se uskuteéfiuje v ramci mobility uvnité organizace nebo
vramci vngj$i mobility. V rdmci mobility pracovnikli uvnitf organizace se jedna
0 povysovani pracovnikti, pfevadéni pracovnikd na jinou praci ¢i pracovisté a prefazovani
pracovnikl na niz§i funkci. Pfi¢inou pievedeni muze byt nespokojenost zaméstnance
na stdvajicim pracovnim misté, zména pozadavkll plivodniho pracovniho mista nebo
ukonceni vyroby. Dlvodem povySeni pracovnika je zvySeni vyuziti jeho schopnosti,
zvySeni jeho motivace. PovySeni byvéa spojeno se zvySenim platu, ale také se zvySenim
povinnosti a odpovédnosti. PreloZeni na niz8i funkci je zpravidla doprovazeno sniZenim
mzdy a pouze vyjimecné se setkdme s pozitivni reakci zaméstnance. Pfi¢inou mohou byt
nejen neschopnost pracovnika, ale také organizacni zmény nebo zruSeni piivodniho
pracovniho mista.

V ramci vnéj$i mobility rozezndvame aktivni a pasivni stranku. Aktivni strdnka je
tvofena fetézcem procest ziskavani, vyberu, pfijimani a orientace pracovnikd. V tomto
pfipadé¢ se jednd o obsazovéani volného pracovniho mista. Pasivni stranka je tvofena
zpiisoby ukoncovéani pracovniho pomeéru, tj. propousSténi a penzionovani pracovnikl
aumrti pracovnikl. Pfi propousténi a ukoncovani pracovnich pomérii je nutné se fidit

platnym Zakonikem préce.
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Ukonceni pracovniho poméru miize nastat nékolika zplsoby, naptiklad vypovédi
ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele, dohodou, vypovédi ve zkuSebni dob¢ atd.

(Koubek, 2015).

3.6.6 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovniki je velmi podstatnou persondlni oblasti pro organizaci
| pro pracovnika. Odménovani se provadi ve form¢ mzdy, platu nebo jiné penézni Ci
nepenézni odmény. Odmény ovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace a proto
odmeénovani lze povazovat za nejefektivnéjsi nastroj motivace pracovnikli (Kocianova,
2010).

Moderni pojeti odménovani zahrnuje nejen penézni formy odmény, jako naptiklad
mzdu nebo plat, ale i jiné formy odménovani jako povyseni, formalni uznani (pochvaly)
a zamé&stnanecké vyhody (nepenézni benefity). Organizace tedy odménuje své pracovniky
penézni 1 nepenéZni formou, nékteré lze vyjadrit v penézich a né&které nelze. Odmény
mohou byt vdzany na vykonnost pracovnika, jeho odvedenou préci, jeho schopnosti
a dovednosti, jeho vzacnost na trhu, nebo mohou jen vyplyvat z pracovniho poméru.
Systém odménovani v organizaci by mél byt ptiméteny, spravedlivy a motivujici (Koubek,
2015).

Zaméstnanecké vyhody, které jsou nékdy oznaCované jako benefity, poskytuji
organizace na zéklad¢ prislusnosti zaméstnance k organizaci. Benefity, na rozdil od mzdy

a dalsich finanénich odmén, nejsou zavislé na vykonu pracovnika (Byars, Rue, 1987).

3.6.7 Vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci

Vzdélavani pracovnikli je persondlni Cinnost, jejimZz cilem je zhodnotit
nejdulezitéjsi zdroj organizace, tedy lidské zdroje, a prispét k lepsi vykonnosti jedince
i celé organizace (Duda, 2008).

Vzdélavani pracovnikil je nepietrzity proces, béhem kterého se zvysuji schopnosti,
rozviji se dovednosti, znalosti a postoje, které piipravuji pracovniky na budouci Sirsi,
naro¢néjsi a z hlediska Grovné i vyssi ukoly (Armstrong, 2007).

Cilem vzdélavani je zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi, které

organizace potiebuje k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb. K dosazeni tohoto cile
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je dulezité, aby lidé byli pfipraveni a ochotni se vzdé€lavat, chapali, co musi znat a byt
schopni délat (Armstrong, 2007).

Proces vzdélavani zahrnuje oblast udrzovani a zvySovani kvalifikace, kterd se tyka
profesni pfipravy orientované na formovani specifickych profesné¢ orientovanych znalosti,
zrunosti a dovednosti. Do této oblasti fadime také rekvalifikaci — pieskolovani
V souvislosti se zménami v pozadavcich na pracovniky. Oblast relativné samostatna
predevsim u fidicich pracovniku je trénink tzv. socialnich dovednosti — schopnosti jednat
s lidmi, feSeni konflikti, prezentacni dovednosti, vedeni tymu, motivovani pracovnikl
apod. (Veber, 2009).

Metody vzdélavani se déli do dvou skupin: metody pouzivané ke vzdélavani
na pracovisti pii vykonu prace (metody ,,on the job*) a metody pouzivané ke vzdelavani
mimo pracovisté (metody ,,off the job®), a to v organizaci nebo mimo ni. Prvni metoda je
vhodnéj$i pro vzdélavani délnikt, zatimco druhd metoda pro vzdéldvani vedoucich
pracovnikll a specialistli. V praxi je mozné se setkat s vyuzitim obou skupin metod

pro vzdélavani vSech kategorii pracovnikti (Koubek, 2015).

3.6.8 Pracovni vztahy

Pti jakémkoli kontaktu mezi lidmi vznikaji vztahy, které mohou mit Sirokou skélu
kvality, od pozitivnich az k negativnim. Vztahy mezi lidmi mohou vznikat neformalni
I formalni, upravované nejriznéj$imi pravidly platnymi v ramci pracovni skupiny, v ramci
organizace, celostatné nebo dokonce s mezinarodni ptisobnosti (Koubek, 2015).

Pracovni vztahy, které vznikaji v organizaci, mizeme rozd¢lit do nésledujicich
skupin:

1. Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tzv. zaméstnanecké vztahy,
zpravidla upravené zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni
smlouvou, apod.

2. Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim (odbory,
komory), obvykle upravené pravidly vymezujicimi prava a povinnosti ¢lena.

3. Vztahy mezi zaméstnaneckymi druzenimi a  zaméstnavatelem,
zaméstnavatelskymi sdruZzenimi ¢i vedenim organizace, jde o tzv. kolektivni

pracovni vztahy, které jsou upravovany celostatnimi zdkonnymi normami.
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4. Vztahy mezi nadfizenym a podiizenym, upravované pracovni smlouvou,
organiza¢nim fadem, pracovnim fadem, ptipadné dalSimi predpisy.

5. Vztahy k zakaznikim a vefejnosti, upravované fadou obecnych ¢i zvlastnich
pravidel organizace, napt. pracovnim fadem.

6. Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci upravované organizacnim
nebo pracovnim fadem.

7. Vztahy mezi spolupracovniky jsou zpravidla neformdlni, tedy nejsou
upravované zadnymi zvlastnimi piedpisy. Jednd se o bézné socialni,

mezilidské vztahy (Koubek, 2015).

3.6.9 Péce o pracovniky

Pracovnici jsou nejdilezitéjSim zdrojem, kterym organizace disponuje. V trznim
prostiedi jsou pracovnici zpravidla i nejdraz§im zdrojem. Zaméstnavatelé si stale Castéji
uvédomuji, ze jejich uspéSnost a konkurenceschopnost je Vrozhodujici mife zavisla
na pracovnicich a jejich vztahu k zaméstnavateli. Je tedy nezbytné jim vénovat nalezitou
péci.

Péci o pracovniky Koubek (2015) déli do tii skupin. Prvni skupina zahrnuje
povinnou péci o pracovniky uréenou zdkony, ptedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové Urovné. Druhou skupinu tvofi péce smluvni, kterd je dana kolektivnimi
smlouvami uzavienymi na trovni organizace. A posledni skupinu tvoii péce dobrovolna,
ktera je odrazem personalni politiky zaméstnatele a vyrazem jeho usili o ziskani
konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

Péce o pracovniky ve svém nejsirSim pojeti zahrnuje zalezitosti:

e pracovni doby a pracovniho rezimu,

e pracovniho prostiedi,

e Dbezpecnosti prace a ochrany zdravi,

e personalniho rozvoje pracovnik,

e sluzeb poskytovanych pracovniklim na pracovisti,

e ostatnich sluZzeb poskytovanych pracovnikiim a jejich rodinam,

e péce o zivotni prostiedi (Koubek, 2015).
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3.7 Personalni dokumentace

Personélni dokumentaci rozumime soubor zcela nebo ¢astecné standardizovanych
dokumentii, které odpovidaji pravnim normdm a zaznamendvaji prubéh a vysledky
jednotlivych personalnich ¢innosti. Tento proces je mozné rozcClenit do Ctyt fazi, ve kterych
jsou zpracovavany nasledujici soubory personalnich dokumentii:

e dokumenty o vybéru zaméstnance,

dokumenty o vzniku pracovniho poméru,
e dokumenty po dobu trvani pracovniho poméru,
e dokumenty o skoncéeni pracovniho poméru.

Soubory dokumenti obsahuji informace o provadénych dil¢ich personalnich
¢innostech.

Dokumenty o vybéru zaméstnance obsahuji stanoveni pozadavkd na pracovni misto
a na zaméstnance, zpusob ziskdvani zaméstnancli — informace o potfebé ziskat nové
zaméstnance (napf. inzerat), ziskani a posouzeni osobnich udajii nového zaméstnance,
protokol o priibéhu a vysledcich vyberového fizeni.

Dokumenty o vzniku pracovniho poméru zahrnuji pracovni smlouvu nebo
jmenovani.

Dokumenty o personalnich ¢innostech za trvani pracovniho poméru zahrnuji zmény
sjednanych pracovnich podminek, pfechod prav a povinnosti za trvani pracovniho poméru,
Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a dalsi zdvazna Skoleni, dohody o hmotné
odpovédnosti, hodnoceni zaméstnance, osobni rozvoj zameéstnance a dokumenty
0 nedostatcich v praci zaméstnance, pfipominky a stiznosti zaméstnance.

Dokumenty o skon¢eni pracovniho poméru obsahuji rozvazani pracovniho poméru
dohodou, rozvazani pracovniho poméru vypovédi, okamzité zruseni pracovniho poméru,
zruseni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé, skonceni pracovniho poméru uplynutim

doby a skonc¢eni pracovniho poméru na zaklad¢ ufedniho rozhodnuti (Ktiz, 2012).

3.7.1 Personalni informacni systém

Personalni administrativa zahrnuje v€rohodné, detailni a aktualni informace.
Od zékladni evidence zaméstnancti az po analytické Setfeni v oblasti mzdové politiky,
spravu systému zaméstnaneckych vyhod nebo vzdélavani. Pravé proto je nepostradatelné
vytvofit a soustavné rozvijet personalni informaéni systém organizace (Koubek, 2015).
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Personédlni informacni systém ptedstavuje usporddany pocitacovy systém
zjistovani, uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci, které se tykaji personalni
prace v organizaci, a které jsou pro ni potiebné.

Personalni informacni systém by mél zahrnovat informace o Ctyfech zdkladnich
oblastech. Oblast o pracovnicich, ktera zahrnuje zékladni osobni identifikacni tidaje (jméno
a pifijmeni, akademicky titul apod.), udaje o dosazeném vzdélani, kvalifikaci a dalsi.
Informace o pracovnich mistech by mély zahrnovat popis a specifikaci pracovniho mista,
organiza¢ni zaclenéni apod. Informace o personalnich ¢innostech maji vétSinou podobu
dokumentt a obsahuji informace o pouzitych metodach jednotlivych personélnich ¢innosti.
A informace o vnéjsich podminkach budou zahrnovat informace o situaci na trhu, stavu
a vyvoji obyvatelstva, sociologickych Setfenich apod.

Personélni informacéni systém pfinasi organizaci mnoho vyhod, kterymi jsou
napiiklad usnadnéni persondlnich praci, umoznéni efektivniho propojeni persondlniho
utvaru s ostatnimi vedoucimi pracovniky, snizeni nékladl personélnich praci, urychleni

provadéni persondlnich ¢innosti, usnadnéni aktualizace udajii a vyhledavani potfebnych dat

apod. (Koubek, 2015).

3.8 Personalni audit

Obecné je mozné charakterizovat personalni audit jako ucelové, nestranné
provéfeni zaméfené do persondlni oblasti. UrCeni ucelu auditu soucasné¢ vymezuje jeho
pfedmét. Persondlni audit miiZze byt zaméten na:

e provéfeni jednotlivych personalnich cinnosti — pf. vybér a pfijimani
pracovnikl, vedeni persondlni evidence, zabezpecovani vzdélavacich
¢innosti atd. Cilem je odhalit pifipadné nedostatky ¢i slaba mista
a vyzadovat napravu nebo zlepSeni soucasné situace.

e provéfeni zaméfené piimo na pracovniky — jejich zpusobilost, vykonnost,
aktivity nad ramec obvyklych povinnosti apod. Cilem je zjistit, zda pocet
a struktura pracovnikti jsou optimalni nebo je potieba ucinit zmény (Veber,
2009).

Nestrannost personalniho auditu je zajiStovana riznymi moZnostmi, napiiklad

zadani auditu externimu subjektu nebo realizace auditu vlastnimi silami. V druhém ptipadé

41



je dualezité, aby pracovnici, kteti budou realizovat audit, byli nezavisli na téch, které¢ budou
provétrovat.

V malych a stfednich podnicich by mél vlastnik nebo vedouci mit piehled
0 opodstatnéni obsazenosti piislusnych pracovnich mist a o vykonnosti pracovniki
na téchto mistech. Ve velkém podniku, ktery mohl projit riznymi reorganizacemi, je
situace jind. Persondlni audit mize prezkoumat opodstatnénost pracovnich mist
a deklarovany vykon pracovnik.

Personalni audit probiha ve ¢tyfech fazich. Prvni faze je piipravna, probiha urceni
ucelu a predmétu auditu, dochazi k prostudovani pouzivanych postupl, dokumenti,
zaznamu, pripravé dotaznikli apod. Nasleduje vlastni provéfovani prostfednictvim
pozorovani, dotazovani a zjiStovani dat. Ve tieti fazi dochdzi k vyhodnoceni zjiSténych
poznatkil, poskytnutych idajl a dat atd. Vysledkem personalniho auditu jsou zavéry, které
mohou mit podobu upozornéni na neshody, tj. nezadouci stav (nedostatky v provadéni
urCitych persondlnich cinnosti), dolozeného konstatovani o pfezameéstnanosti nebo
0 neefektivnosti (odhaleni nizs§i vykonnosti u urcitych pracovnich mist) a dalsi.

Vysledky personalniho auditu mohou pfinést vrcholovému vedeni 1 majitelim
organizace zajimava zjiSténi. Napiiklad o poctech a profesni urovni zaméstnanct
nariznych urovnich fizeni organizace, o vykonnosti pracovnikid a jejich loajalité,
0 efektivnosti zavedeného systému hodnoceni a odménovani pracovnikli, o ucinnosti
zavedeného vzdélavaciho systému, o péci o kli€ové pracovniky ve firm¢, fizenim kariéry

a mnoho dalsich (Veber, 2009).
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4 Vlastni prace

Prakticka c¢ast diplomové prace je zameéfena na fizeni personalnich procesi
v konkrétni spolecnosti. Nejprve je kratce predstavena spolecnost, poté je seznameno
S personalnimi ¢innostmi V organizaci prostfednictvim fizeného rozhovoru a nasleduje
analyza vysledkti dotaznikového Setfeni se zaméstnanci spole¢nosti. Dale je provedeno
celkové zhodnoceni personalnich Cinnosti a tato C¢ast je zakonCena ndvrhy na mozna

zlepseni procesu.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Pro vypracovani vlastni prace byla zvolena spole¢nost, ktera nabizi kabelové sluzby
Siroké vefejnosti, ale i firmam. Produktové portfolio je tvofeno poskytovanim
vysokorychlostniho internetu, televiznich a telefonnich sluzeb. Pocatky spolecnosti
na ¢eském trhu sahaji do roku 1991 a od té doby prob&hlo mnoho zmén a fizi. Spole€nost
své sluzby stale zlepSuje a rozSifuje. Dnes jeji pokryti saha do vice nez 370 lokalit
a zamestnava vice nez 500 pracovnikli. Spolecnost svou pozornost vénuje nejen zlepSovani
sluZeb pro zékazniky, ale také svym zaméstnanciim, aby byli ve firm¢ spokojeni.

Vzhledem Kk velikosti spole¢nosti, nalezneme ve firm¢ ziizené personalni oddéleni.
Naplni personalniho odd€leni je nabor zaméstnanct, ptiprava pracovnich smluv a dodatka,
evidence odpracované doby, zfizovani vnitrofiremnich vybérovych fizeni. Dale
do kompetenci personalistd spada evidence odmén, $koleni, odborny rist zaméstnanct
spolecnosti nebo nabor externistl. Jednim z hlavnich cili persondlniho oddé€leni je
spokojenost zaméstnanctli, proto dbaji na jejich osobni rozvoj a zlepSovani pracovniho
prostiedi. Do personalniho oddéleni patti také mzdova Gctarna, kde maji na starosti spravu
zaméstnaneckych slozek, kompletni zpracovani mezd, spolupraci s pfisluSnymi ufady,
dalova zvyhodnéni a slevy na dani, zpracovani ro¢niho zi¢tovani dani, spravu povinnych

Skoleni BOZP a Iékatskych prohlidek a dalsi.

4.2 Soucasna situace personalniho Fizeni

N 24

Soucasnd situace personalniho fizeni byla zjisténa na zéklad¢ fizené¢ho rozhovoru
s personalistkou. Rizeny rozhovor obsahoval 11 otazek, které kompletné pokryly

personalni procesy v organizaci.
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Persondlni strategie

Snahou vedeni spole¢nosti je propojeni fizeni personalnich procesti se strategii
spolecnosti a jejimi plany. Persondlni politika spole¢nosti proto vychazi ze strategie
spolecnosti a jejich cili. Hlavnim cilem personalniho oddéleni pro nasledujici rok je
udrzeni fluktuace zlepSenim naborovych procest, adaptacniho programu a rozvojem
HR Business partneringu. V ramci Business partneringu probihd spoluprace s manazery
danych oddéleni, dochazi k otevieni personalniho oddéleni pro manazery i zaméstnance,
ktefi mohou piijit s jakymkoli navrhem ¢i doporucenim. DalSimi cili jsou snaha o udrzeni
spokojenosti zaméstnancl, o zlepseni vniméni znacky z pohledu zaméstnanct a podpora

zaméstnancu v kariérnim ruastu.

4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Ke wvzniku volného pracovniho mista dochazi v souvislosti S rozvojem
podnikatelskych aktivit spolecnosti, ndhradou za odchézejici zaméstnance (ukonceni
pracovniho poméru nebo pfechod na jinou pozici) nebo se muze jednat o docasnou
nahradu po dobu mateiské nebo rodicovské dovolené, dlouhodobé nemoci, vykonu vetejné
funkce apod.

Pted zah4jenim vyhledavani kandid4ta na volné pracovni misto, musi byt zamér
schvalen pfisluSnymi osobami — pfimym nadiizenym dané pozice, senior manaZerem
ptislusného odd¢leni, persondlnim manaZerem a generalnim feditelem. K tomuto uc¢elu ma
firma vytvofeny formulaf ,,Pozadavek na pozici®. Poté, co je tento formulai schvéleny, je

pfedan persondlnimu oddéleni, které zahaji vybérové fizeni.

4.2.2 Personalni planovani

Personalni planovani pomaha zabezpecit ve spolecnosti spravny pocet a spravnou
strukturu pracovnikd. Na nejvyssi trovni dochézi k ro€nimu personalnimu planovani, které
se odviji od strategie a vize spole¢nosti. Personalni planovani slouzi ve spole¢nosti k tomu,
aby méla firma dostatek pracovnich sil, v potfebném mnozstvi, s pottebnymi znalostmi,
dovednostmi a zkusenostmi. Personalni plan je stanoven vzdy na rok dopfedu, ovSem
Vv pribehu roku dochazi k jeho ptizplisobovani. Pti kazdém pldnovani nového pracovniho
mista se zvaZzuje nakladova stranka této zaleZzitosti a jeji schvalovani ma na starosti

finan¢ni feditel spole¢nosti.
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4.2.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani pracovnika

Ziskavani pracovnikli probiha internim postingem, kdy jsou zaméstnanci
spoleCnosti informovani pii vyhldSeni vybérového fizeni o volné pracovni pozici
prostiednictvim e-mailu a intranetu. Externé jsou uchaze¢i vyhledavani prostfednictvim
inzerce na internetovych serverech ¢i socialnich sitich. Uchaze¢i na socialnich sitich,
napiiklad LinkedIn nebo Facebook, jsou vyhledavani prostiednictvim odkazd na firemni
skupinam lidi. Na nékteré pozice je vyuzivana dopliikova inzerce v tisku. Spole¢nost také
spolupracuje s personalnimi agenturami, piedev§im pii obsazovani manaZerskych pozic.
Pracovnici jsou vyhledavani také prostfednictvim stavajicich zaméstnancu, ktefi za
doporuceni nového pracovnika a splnéni stanovenych podminek mohou ziskat finan¢ni
odménu. V soucasné dobé spolecnost rozviji spolupraci se sttednimi a vysokymi skolami,

piedevsim v oblasti IT.

Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancl standardné probihda ve 2 — 3 kolech. Uchaze¢ je posuzovan
nejen dle poZadavkii na vzdélani a praxi, ale také podle osobnostnich charakteristik.
Nejprve dochédzi k vybéru kandidati dle zaslanych Zivotopisii, poté jsou uchazeci
kontaktovani telefonicky a probiha predvybér kandidati. Dochazi k ujasnéni si pozadavka
spolecnosti 1 uchazece, o platovém ocekdvani a moznosti nastupu do zaméstnani.
Poslednim krokem vybéru je osobni schizka, kterd mulZe probihat individualné nebo
hromadné (Assessment Centre). Hromadné jsou vybirani predevsim operatoti, prodejci
po telefonu ¢i pracovnici technické podpory. V ramci efektivnosti mize prob&hnout
vybéroveé fizeni 1 prostfednictvim 1 kola, kdy je pfitomen jak zastupce personalniho
oddéleni, tak pfimy nadfizeny ¢i manaZer oddéleni. Nasledné je kandidat o vysledku
vybérového tizeni informovan persondlnim oddélenim. Vybranému uchazeci je nabidnuta
spoluprace a V piipadé pfijeti nabidky nasleduje uzavieni pracovni smlouvy. ManaZer ma
moznost zucastnit se celého procesu vybeéru zameéstnance jiz od zaslanych zivotopis

az po podepsani smlouvy.
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4.2.4 Adaptacni program

V ramci adaptace novych zaméstnanci dochdzi k vnitrofiremnim Skolenim, ktera
lze rozdélit do dvou variant. Prvni variantou je obecné Skoleni, které probihd jednou
mésicné, a méli by jim projit vSichni novi zaméstnanci. V pribéhu tohoto Skoleni jsou
zamestnanci seznameni se zakladnimi informacemi o spolecnosti, jeji historii, organiza¢ni
strukturou, vedenim spolecnosti, sluzbami a produkty spolecnosti, s pouzivanymi internimi
systétmy apod. Druhou variantou je specializované Skoleni pro operatory a B2B
pracovniky. Toto skoleni probihd v pribéhu celého mésice v rozsahu 12 — 14 pracovnich
dni podle typu oddé€leni a =zaméstnanci jsou podrobné zaskoleni ve znalosti
produktl, komunikacénich a prodejnich dovednostech, praci se systémy pro spravu klienti
apod. Soucasti tohoto $koleni jsou také naslechy a praxe na telefonu. Ob¢ Skoleni jsou
velmi dobie propracovana.

Adaptaci novych pracovnikil by se mél také vénovat pfimy nadfizeny ¢i kolega.
Nejlépe pred uplynutim zkuSebni doby dochézi ke schiizce nadfizeného s novym
zaméstnancem, aby se zjistilo, zda se zaméstnanec zaclenil do kolektivu, zda néco

nepotiebuje apod.

4.2.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii spole¢nosti probiha v pravidelnych ro¢nich intervalech
a jeho cilem je shrnuti a zhodnoceni pracovnich vykond jednotlivel za sledované obdobi,
zvySovani jejich motivace, identifikace jejich vzdélavacich potieb a planovani kariérniho
ristu v ramei spolecnosti. Tento proces je dilezity také z hlediska poskytovani zpétné
vazby zaméstnanciim.

Na zac¢atku roku si zaméstnanci stanovi plan vykonu a rozvoje. V oblasti vykonu se
jedna o stanoveni cili, které vychdzi z klicovych priorit spolecnosti, jsou zadavany
na zacatku roku pii diskuzi mezi zaméstnancem a jeho manazerem. V oblasti rozvoje se
muiZe jednat o tréninky, rozvoj manaZerem ¢i samostudium, které by mély podpofit
dosdhnuti daného cile a podpoftit kariérni riist. Nasleduje pololetni hodnoceni, kdy je
kontrolovano plnéni cilli a jejich aktudlnost. Poslednim krokem je ro¢ni hodnoceni, které

se sklad4 ze sebehodnoceni a z hodnoceni nadfizenym pracovnikem.
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4.2.6 Odménovani pracovniki

Zamgéstnanci jsou odménovani fixni a variabilni slozkou mzdy, v zavislosti na dané

pracovni pozici.

Tento rok noveé, budou zaméstnanci odménovani na zaklad¢é jejich ro¢niho

hodnoceni. Soucasny systém hodnoceni pracovniki je velmi dobie propracovany a je tedy

mozné na jeho zdklad¢ vytvorit odmeénovaci systém. Kazdy zameéstnanec tak bude

motivovany k vy$§im vykondm, které budou mit néasledny dopad na vysi jeho ro¢niho

ohodnoceni. Zaméstnancim budou vyplaceny rocni odmény v zavislosti na plnéni

firemnich a individualnich cil a poctu odpracovanych mésict v roce ve spolecnosti.

Spoleénost také nabizi svym pracovnikim velké mnozstvi zaméstnaneckych

benefiti, kterymi jsou:

stravenky — zamé&stnavatel piispiva zaméstnanctim, ktefi pracuji na hlavni
pracovni pomér na stravenky urcitou castkou, a zaméstnanci vznika narok
na stravenku tehdy, odpracuje-li vice jak 5 hodin za den,

prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi — zaméstnanci v hlavnim

pracovnim poméru alesponn 12 po sobé jdoucich kalendainich mésict,
mohou pozadat o pfispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi,

tyden dovolené navic — zaméstnanci spole¢nosti maji narok na cerpani

5tydnit dovolené na zotavenou (tzn. o 1 tyden vice nad rdmec dany
zékonem),

slevy na sluzby spole¢nosti — zaméstnanci, ktefi pracuji v hlavnim

pracovnim poméru, mohou vyuzivat slevy na sluzby spole¢nosti,

podpora jazykového vzdélavani — spole¢nost podporuje vyuku anglického

jazyka prostfednictvim pfispévku na firemni vyuku i na vetejné kurzy

jazykovych kol potfadanych pro vefejnost,

podpora Home office — kromé moznosti vyuZziti pruzné pracovni doby,
mohou zaméstnanci, jejichZz pozice to umoznuje, vyuzivat ¢asteénou praci
z domova (home office),

dovolena navic odménou za loajalitu — zaméstnanci, ktefi pracuji

ve spole¢nosti po dobu 10 let a vice, maji narok na dny dovolené navic jako

odménu za loajalitu,
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e sleva na sluzby/zaméstnaneckd vvhoda u participujicich obchodnich

partnerti — spole¢nost zajist'uje slevy na sluzby u participujicich obchodnich
partnert v oblasti mobilnich telefonnich sluzeb, energetiky, fitness,

zdravi apod.

4.2.7 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Zamgstnanci na zacatku pracovniho poméru a poté v pravidelnych intervalech
prochazeji Skolenim Bezpec¢nosti ochrany zdravi pii praci, Prvni pomoci a Pozarni
ochrany, ktera probihaji online, tudiz kazdy zaméstnanec je ma moznost piizptsobit své
pracovni naplni. Po kazdém Skoleni nasleduje kratky test.

K zajisténi vzdélavacich potieb zaméstnancl je mozné vyuzit systém interniho
vzdélavani, které zprosttedkovava tréninkové oddéleni spoleCnosti, ale také systém
externiho vzdélavani. Spolecnost podporuje profesni i jazykové vzdélavani. Pro planovani
rozvojovych a vzdélavacich potieb zaméstnancti jsou nedilnou soucésti ro¢ni hodnotici

rozhovory.

Interni vzdélavani

Tréninkové oddé€leni spolecnosti zajistuje a organizuje vstupni Skoleni, které je
blize popsano v kapitole adapta¢niho programu, dale nabizi dal$i vzdélavani zaméstnanct
a zabezpecuje systém e-learningového vzdélavani.

Nabidka interniho vzdélavani zaméstnanct je pravidelné aktualizovana. Je moZné
vybirat konkrétni Skoleni k rozvoji znalosti, dovednosti nebo opakovani problémovych
oblasti. Nabidka obsahuje Skoleni z oblasti produkti a sluzeb, vSeobecnych podminek,
komunikacnich a prodejnich dovednosti, systémd, financi a technickych znalosti. Interni
vzdélavani pomaha rozvijet tzv. meckké dovednosti (napf. komunikacéni dovednosti,
prodejni a prezentacni dovednosti apod.) 1 tzv. tvrdé dovednosti (napf. systémova Skoleni,
PC tréninky).

Dalsi formou interniho vzdélavani jsou také pravidelné pfipravovana firemni
kolecka, kterd pfinaseji moznost n€kolikrat za rok stravit par hodin, odpoledne nebo cely
den u kolegy na jiném oddéleni. Kromé nabidky kolecek na 21 oddélenich, mohou

zaméstnanci zvolit 1 kolecko s generalnim feditelem nebo dal§imi topmanaZery. Kolecka
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by meéla pomoci k pochopeni vnitrofiremnich procesit a zlepSeni komunikace napfiic
spole¢nosti.

Tréninkové oddé€leni realizuje talentové programy, které maji za cil podpofit
talentované pracovniky, ktefi maji vykonnost a zaroven potencidl pro dalsi rozvoj a rast.
Jsou nabizeny tii typy programi. Program pro mladé¢ kolegy, ktefi maji potencial pro dalsi
rist a zajem o to poznat a dale se rozvijet ve spoleCnosti. Dalsim je program
pro specialisty, ktefi maji na svém oddéleni vysledky a maji zajem se stat mentory pro své
kolegy. Tieti program je pro nové manazery, jehoz cilem je podpofit manazerské
dovednosti. Do kazdého talentového programu probihaji vybérova fizeni.

Systém e-learningového vzdélavani pfipravuje pro zaméstnance tréninkové
oddéleni formou pravidelnych kurzd, videondvodd, kvizii a testl. Pravidelné je
zpracovavan plan kurzi/kvizi, které budou pfipravovany touto formou vzdélavani. Tyto

kurzy jsou piistupné v§em zaméstnanciim spolecnosti.

Externi vzdélavani

Externi vzdé€lavani zahrnuje oteviené¢ kurzy, semindfe, piednasky, workshopy
a dalsi. Kazdy zaméstnanec si mize kurz zvolit sdm na zadkladé¢ nabidky na internetu,
dle katalogu apod. Zaméstnanec si voli kurz odpovidajici jeho profesi a po schvaleni
nadfizenym a manazerem piisluSné¢ho odd¢€leni, je prostfednictvim HR oddé€leni zajiSténa

ucast na kurzu.

Jazykové vzdélavani

Jazykové vzdélavani je spolecnosti podporovano vyukou anglického jazyka.
Zamé&stnanec miZze zvolit mezi individudlni vyukou ¢i vefejnym jazykovym kurzem
u dodavatelti, se kterymi ma spolecnost uzavienou smlouvu o vyuce jazykl. Zamé&stnavatel
finan¢né prispiva zaméstnanclim na vyuku ciziho jazyka. Vyuku jazyka schvaluje danému

zamestnanci jeho nadfizeny a top manazer daného oddéleni.
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4.2.8 Pracovni vztahy

Personalni oddéleni podporuje dobré pracovni vztahy ,,politikou otevienych dvefi®,
tedy jsou otevieni vSem zaméstnancim pro jejich podnéty, zajimaji se o déni mezi
zaméstnanci ve spole¢nosti. Pracovnici maji moznost se sami angazovat, podavat vlastni
navrhy. Na dobrych vztazich by se mél podilet také kazdy manazer daného odd¢leni.

Dobré pracovni vztahy mezi zaméstnanci jsou podporovany teambuildingovymi
aktivitami. V minulosti byl iniciovan naptiklad volejbalovy ¢i fotbalovy turnaj, letni
odpoledni party, vano¢ni vecirek, bowling, curling apod.

Pracovni vztahy podporuje i generalni feditel, ktery provadi pravidelnd setkani
se zaméstnanci spole¢nosti, ve kterych zaméstnance informuje o dosazenych vysledcich
firmy a budoucich cilech spole¢nosti. Dale naptiklad v dobé vysokych letnich teplot
osobn¢ pfinesl zaméstnancim zmrzlinu nebo v dobé chiipkové epidemie dostali

zaméstnanci vitaminy.

4.2.9 Péce o pracovniky

Spole¢nost se snazi vytvofit pracovni prostfedi, které je pozitivni, kreativni
a ptinosné, a které¢ dava vSem zaméstnancim piilezitost profesniho ristu. Ve firmé je
uplathovan princip rovnych pfileZitosti a je nepfipustnd jakékoli forma obtéZzovani
na pracovisti. Diiraz je kladen na dodrZzovani zdkladnich norem chovani pfi praci.

Na kazdé pobocce je pro zaméstnance zajiSténa kuchynka/kuchyiky, které jsou
vybavené zakladnimi spotiebi¢i a nadobim. K dispozici je rovnéz ¢aj, voda a kava.

Spolec¢nost se snazi prostfedi stile zlepSovat, napiiklad rekonstrukci recepce
najedné zprazskych pobofek a vni zfizeni kavarny, kterou mohou vyuZzivat nejen
zékaznici, ale také zaméstnanci spolecnosti. Pro zlepsSeni pracovniho prostfedi, ale také
komunikace a vzdjemnych vztahll je rekonstruovano celé oddéleni marketingu. Na jiném
oddéleni maji zamé&stnanci zfizenou relaxacni mistnost obsahujici rizné cvicebni pomticky
(zebfiny, gymnastické mice, rotacni disk, masazni pas apod.). Zde je pfitomna také kniho
budka Zofka, do které zamé&stnanci mohou pfinést knizku, odnést nebo si ndjakou zapijéit.
V dnesni dobé chytrych telefont jist¢ velké mnozstvi zaméstnanci oceni moznost
neomezeného piipojeni na Wi-Fi zdarma.

Spolecnost potfada riizné kvizy a soutéze, ve kterych zaméstnanci mohou vyhrat

véené ceny. Jako piiklad lze uvést kviz o novém firemnim produktu a v pfipadé dosaZeni
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alespont 60 % spravnych odpovédi, méli zaméstnanci prtilezitost ptihlasit se do slosovani
0 darkové firemni predméty (tricka, slunecni bryle, sady podlozek pod sklenicky apod.).
Iniciovany byly také riizné fotografické soutéze zaméfené na dané obdobi (zima, jarni
prazdniny, Velikonoce, letni cestovani atd.) a poté sami zaméstnanci hlasovali o nejlepsi

fotografii a vyherce obdrzel né&jakou z cen, naptiklad lahev na piti.

4.2.10 Personalni informa¢ni systém

Spolec¢nost v souc¢asné dobé nemé zavedeny uceleny persondlni informaéni systém.
Persondlni odd€leni vyuziva ¢ty systémi, kterymi jsou systém evidence pracovnika,
systém na hodnoceni pracovnikli, systém schvaleni pozadavki a ptidéleni kompetenci

a systém elektronickych vykazi.
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4.3 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setieni bylo provedeno mezi pracovniky spolecnosti. O vyplnéni
dotazniku bylo pozadano 65 pracovniku a jejich navratnost byla 68 %, tedy 44 dotaznik.
Prizkumu se zucastnilo 33 Zen a 11 muZza.

Dotaznik byl sestaven z 30 otdzek. Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na oblast
personalnich ¢innosti ve spolecnosti, konkrétné obsahovala otazky na vybér zaméstnancd,
adapta¢ni proces, odménovani, motivaci, hodnoceni, rozvojovy plan, spokojenost
a informovanost pracovnikli. Druhd ¢&ast dotazniku se tykala identifikacnich udajii
zaméstnancd, tj. pohlavi, véku, vzdélani, délky pracovniho poméru a pracovniho oddé€leni.

Ziskana data budou interpretovana v pofadi, ve kterém dotazovani odpovidali.

Vyhodnocena data budou doplnéna o grafy.

Otazka €. 1 — Na zakladé Ceho jste se uchazel/a o zaméstnani ve spolecnosti?

Graf 1 - Zdroj uchézeni se o zaméstnani

Zdroj uchazeni se o zaméstnani

W inzerce

® Utad prace

® zprostfedkovatelska
personalni agentura

B ylastni iniciativa

B doporuceni stavajiciho
zameéstnance

®jiné

2%

Zdroj: Vlastni Setreni

Na zaklad€ inzerce se o zaméstnani uchézelo 48 % dotazovanych. Dalsi pocetna
skupina, ktera tvoti 25 %, se uchédzela o zamé&stnani vlastni iniciativou. 16 % respondenti
se 0 zaméstnani uchazelo na zaklad¢ doporuceni stavajiciho zaméstnance. Méné pocetnymi
skupinami zdroji uchazeét o zaméstnani jsou Ufad prace, tj. 1 dotazovany,

a zprostfedkovatelska persondlni agentura, tj. 2 dotazovani. Posledni moznosti byla
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oteviend odpovéd’ jiné, kde dva zaméstnanci odpoveédéli, ze ve spolecnosti pracuji nadale

po fuzi spolecnosti.

Otazka ¢. 2 — Jste spokojen/a s priibéhem vybérového Fizeni ve spole¢nosti?

Graf 2 - Spokojenost s prib&hem vybérového Fizeni

Spokojenost s pribéhem vybérového rizeni

2% 2%

B siln€ spokojen/a

® mirné spokojen/a
Enevim

B mirn¢ nespokojen/a

¥ silné nespokojen/a

Zdroj: Viastni Setreni

Vétsina respondentli byla s prubéhem vybérového fizeni spokojena, 53 %
dotazovanych bylo siln¢ spokojeno a 25 % bylo mirn€ spokojeno. 18 % zaméstnancl
zvolilo moznost odpovédi nevim. Tito zaméstnanci pracuji ve firmé na zéklad¢ fuzi
spole¢nosti nebo jiz nékolik let, kdy vybérova fizeni neprobihala. Mirn¢ nespokojeni byli

2 % a siln€ nespokojeni také 2 % respondent.
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Otazka ¢. 3 — Myslite, Ze Vam byly pfi vybérovém Fizeni ve spole¢nosti poskytnuty
vSechny potiebné informace, dileZité pro rozhodnuti stat se zaméstnancem

spolecnosti?

Graf 3 - Informace pii vybérovém Fizeni

Informace pri vybérovém rizeni

®ano
Hne

M nevim

Zdroj: Viastni Setreni

93 % zaméstnancii byly v pribéhu vybérového fizeni poskytnuty vSechny potiebné
informace dulezité pro rozhodnuti stit se zaméstnancem spolecnosti. 7 % respondentli
vybralo odpovéd’ nevim, vzhledem k tomu, jak jiz bylo uvedeno V ptedchozi otazce, Ze se

vybérového fizeni netcastnili.
Otazka ¢. 4 — Jaké informace jste postradal/a?

Tato otazka byla oteviena a nebylo nutné na ni odpovidat. Zaméstnanci tedy otazku

preskocili nebo na ni odpovédeli, ze zadné informace nepostradali.
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Otazka ¢. 5 — Bylo Vam vedeni a zaméstnanci spole¢nosti dostatecné napomocni pri

Vasi adaptaci v novém zaméstnani?

Graf 4 - Adaptace v novém zaméstnani

Adaptace v novém zaméstnani

0% 0%

m]
m?
=3
m4
m5

Zdroj: Viastni setreni

V dotazniku hodnotili respondenti pfistup vedeni a stavajicich zaméstnanct
Vv pribéhu adaptace pracovnika vV novém zaméstnadni znamkami jako ve Skole od jedné
do péti. 91 % respondentii bylo s adaptaci ve spole¢nosti spokojeno a hodnotili spokojenost

znamkami 1 a 2. 9 % respondenti hodnotilo zndmkou 3.

Otazka €. 6 — Zicastnil jste se pri nastupu do zaméstnani adaptacniho programu?

Graf 5 - Utast v adaptaénim programu

Ucast v adapta¢nim programu

®ano
Hne

W nevim

Zdroj: Viastni Setreni
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Na otazku, zda se zaméstnanci po nastupu do nového zaméstnani zucastnili
adaptacniho programu, odpovédélo 20 % respondentii ano a 75 % respondentt ne. 5 %

respondentt zvolilo odpovéd’ nevim.

Otazka €. 7 — Shoduji se VaSe predstavy, se kterymi jste nastupoval/a do zaméstnani

S realnym stavem?

Graf 6 - Piredstavy a realny stav p¥i nastupu do zaméstnani

Predstavy a realny stav

0% 0%
5%
® ano urdité
¥ spiSe ano
nevim
B spiSe ne
¥ viibec ne

Zdroj: Viastni setreni

Shodu ve svych predstavach pied nastupem do zaméstnani a realitou vyjadiilo 95 %
respondentli, 20 % zvolilo moZnost ano urcité a 75 % spiSe ano. Pfi porovnani redlného
stavu a ocekdvani zaméstnanci je tedy vétSina predstav naplnéna. Pouhych 5 %

dotazovanych vybralo odpoveéd nevim.

Otazka €. 8 — V ¢em se VaSe predstavy oproti realnému stavu lisi?

Tato otazka byla oteviend a jejim ucCelem bylo zjistit, v cem se lisi predstavy
zameéstnancl s realnym stavem. Na tuto otazku odpovédé€li pouze tii zaméstnanci a jejich
odpovédi byly, ze financni ohodnoceni je nizsi, vyvoj spoluprace se zhorsil a obCas panuje
$patna informovanost mezi oddélenimi a jsou ve firm¢ slozité schvalovaci procesy, coz je

ovSem dano velikosti firmy. Tyto odpovédi mohou byt pti¢inou naptiklad fizi spolecnosti.
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Otazka ¢. 9 — Chapete mzdu jako pro Vas nejvyznamnéjsi motivacni nastroj?

Graf 7 - Mzda jako motiva¢ni nastroj

Mzda jako motivacni nastroj

® ano, mzda je pro mé¢
nejvetsi motivaci

B ne, mzda neni pro mé
nejvetsim motivacnim
nastrojem

Zdroj: Viastni setreni

Finanéni ohodnoceni, tedy mzdu, jako nejvice motivacni nastroj ohodnotilo 52 %
respondentl. 48 % respondentil je vice motivovano jinymi nastroji, které jsou uvedeny

V nasledujici otazce.

Otazka ¢. 10 — Co je pro Vas vice motivujici nastroj?

Graf 8 - Nejvice motivujici nastroj

Nejvice motivujici nastroj

4%

B zizemi a stabilita
spole¢nosti

® dobry pracovni kolektiv

B moznost seberealizace a
zvySovani kvalifikace

Hjiné

Zdroj: Viastni Setreni

57



Zaméstnance velmi motivuji 1 dal$i nastroje krom€ mzdy, jimiz jsou dobry pracovni
kolektiv (40 % dotazovanych), zazemi a stabilita spolecnosti (31 % dotazovanych)
amoznost seberealizace a zvySovani kvalifikace (25 % dotazovanych). Daéle nékteré
zaméstnance (4 %) motivuje vzdalenost zaméstnani od domova €1 moZnost prace

z domova, vyuziti klouzavé pracovni doby a zaméstnanecké benefity.

Otazka €. 11 — Vyhovuji Vam stavajici zaméstnanecké benefity?

Graf 9 - Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Zaméstnanecké benefity

0% 0%

m]l
m2

m4
=5

Zdroj: Viastni Setreni

V této otdzce méli zaméstnanci opét hodnotit jako ve Skole, zda jim vyhovuji
stavajici zamé&stnanecké benefity. 80 % dotazovanych oznamkovalo spokojenost 1 a 2,
20 % znamkou 3, coz znamena, Ze zameéstnanci se stavaji nabidkou zaméstnaneckych

benefitli jSou spise spokojeni.

Otazka ¢. 12 — Jakou zménu byste navrhoval/a?

Tato otazka navazuje na piedchozi otizku zaméstnaneckych benefitt, kde méli
respondenti moznost navrhnout o jaké dalsi benefity by méli zdjem. Tato otazka nebyla
povinnd a odpovédélo na ni 21 dotazovanych. Navrhem zaméstnancl bylo rozsifeni
stavajici nabidky o mozZnost Cerpani sick days, coz by uvitalo 9 respondenti. Dal§imi
navrhy bylo zvySeni hodnoty stravenek, zavedeni flexi pass, pfispévek na relaxaci

(dovolenou, masaze, sport, kulturu) a letni tabory.
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Otazka €. 13 — Jak casto je hodnocen Vasim nadfizenym Vas pracovni vykon?

Graf 10 - Cetnost hodnoceni pracovniho vykonu

Cetnost hodnoceni pracovniho vykonu

2%

B prubézné
H periodicky

¥ viibec nejsem hodnocen

Zdroj: Viastni setreni

Pribézné je hodnoceno 32 % respondentli a periodicky (mési¢n€, Ctvrtletné,
pololetné, ro¢n¢) je hodnoceno 66 % respondentii. Pouze jeden respondent neni vibec

hodnocen.

Otazka ¢. 14 — Jsou Vam znama kritéria hodnoceni pracovniho vykonu?

Graf 11 - Znamost kritérii hodnoceni pracovniho vykonu

Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu

50 2% 0%

B ano urcité
¥ spiSe ano
¥ nevim

B spiSe ne

H viibec ne

Zdroj: Viastni Setreni
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Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu jsou znama 93 % respondentt, 43 %
odpovédélo ano urcité a 50 % spiSe ano. 5 % respondentti odpovédélo nevim a 2 %

respondenti kritéria spiSe nejsou znama.

Otazka ¢. 15 — Mate osobni i zprostfedkovanou zkuSenost s tim, Ze spole¢nost dava

prileZitost zaméstnancim k profesnimu postupu?

Graf 12 - ZkuSenost s prilezitosti k profesnimu postupu

ZkuSenost s profesnim postupem

® mam osobni zkuSenost

® osobné vim, Ze
spolupracovnik/ce dostal/a
prilezitost
zprostiedkované od lidi
vim, Ze spolupracovnik/ce
dostal/a piilezitost

H nevim

Zdroj: Viastni setreni

Témeét vSichni zaméstnanci maji néjakou zkuSenost s kariérnim postupem
ve spolecnosti. Taktka polovina respondentii (46 %) osobné vi, Ze néktery
ze spolupracovniki  dostal pfilezitost ke kariérnimu postupu. 27 % respondentl
odpovédélo, Ze ma osobni zkusSenost s kariérnim postupem a 18 % respondentli o moznosti
kariérniho postupu vi zprostiedkované. Pouhych 9 % respondenti odpoveédélo, ze

s kariérnim postupem nema zkusenost.
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Otazka ¢. 16 — Je VaSe vzdélavani Fizeno planem rozvoje zaméstnanci?

Graf 13 - Plan rozvoje zaméstnanci

Plin rozvoje zaméstnancu

B ano urcité
0% B spiSe ano
¥ nevim

B spiSe ne

® vibec ne

Zdroj: Viastni setreni

Planem rozvoje zaméstnanct je dle nazoru respondentt fizeno 80 % vzdélavacich
aktivit. 20 % dotazovanych si v8ak nemysli, Ze by vzdélavani bylo fizeno pldnem rozvoje

zameéstnancu.

Otazka ¢. 17 — Zabezpecuje pro Vas spolecnost dostatek vzdélavacich a rozvojovych

aktivit pro udrZeni a rozsifeni Vasi kvalifikace?

Graf 14 - Vzdélavaci a rozvojové aktivity

Vzdélavaci a rozvojové aktivity

H ano urcité
¥ spiSe ano
¥ nevim

B spiSe ne
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Zdroj: Viastni Setreni
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79 % respondentl si mysli, ze pro n¢ spolecnost zajistuje dostatek vzdélavacich
a rozvojovych aktivit k udrzeni ¢i rozsiteni kvalifikace. Jedna pétina respondenti ma pocit,
ze spolecnost nenabizi dostatek rozvojovych aktivit. Jeden ze zaméestnancti odpovédél, ze

nevi.

Otazka ¢. 18 — O jaké dalsi aktivity byste mél/a zajem?

Tato otdzka byla otevienad a bylo cilem zjistit, o jaké rozvojové aktivity by méli
zaméstnanci zajem. Respondenti by uvitali predevsim vice odbornych Skoleni, externich
Skoleni a hard skills Skoleni. O tato Skoleni by mélo zijem 14 respondentd. Jeden

z respondentil by také uvital vétsi financni podporu studia anglického jazyka.

Otazka ¢. 19 — Myslite si, Ze spolecnosti na svych zaméstnancich zalezi, a Ze hleda

cesty k dosaZeni jejich spokojenosti v zaméstnani?

Graf 15 - Hodnoceni vztahu spole¢nosti k zaméstnancim

Hodnoceni vztahu spole¢nosti k zaméstnanctim

2% 0%

m]
m?

m4
m5

Zdroj: Vlastni Setieni

V této otazce méli respondenti oznamkovat jako ve Skole vztah spolecnosti
k zamé&stnancim. 14 % respondentti vybralo znamku 1, 50 % respondentti znamku 2, 34 %

respondentli oznamkovalo vztah 3 a 2 % respondent znamkou 4.
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Otazka ¢. 20 — Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami a reZimem prace (pevna ¢i

flexibilni pracovni doba, moZnost prace z domova, apod.)

Graf 16 - Spokojenost s pracovnimi podminkami a reZimem prace

Pracovni podminky a rezim prace

0% 0%

B siln¢ spokojen/a

B mirn¢ spokojen/a

¥ nevim

B mirné nespokojen/a

¥ silné nespokojen/a

Zdroj: Vlastni Setreni

Spokojenost s pracovnimi podminkami a rezimem prace vyjadiilo 96 %
dotazovanych. 25 zamé&stnanct vybralo variantu, Ze jsou siln¢ spokojeni a 17 zaméstnanctl,

zZe jsou mirn¢ spokojeni. 2 zaméstnanci zodpovédéli, Ze nevi.

Otazka ¢. 21 — Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim (vybaveni, vzhled kancelare,
apod.)?

Graf 17 - Spokojenost s pracovnim prostiedim

Spokojenost s pracovnim prostiedim

0% 0%

B siln€ spokojen/a

® mirné spokojen/a
Enevim

B mirn¢ nespokojen/a

¥ silné nespokojen/a

Zdroj: Viastni Setreni
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V této otdzce bylo zjiStovano, zda jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim
prostfedim. Spokojeno je 93 % dotazovanych, tj. 22 pracovnikil je zcela spokojeno

a 19 pracovnikt je mirn€ spokojeno. Tfi pracovnici jsou mirn€ nespokojeni.

Otazka ¢. 22 — Jaké vybaveni Vam na pracovisti chybi?

V této otazce bylo zjistovano, o jaké vybaveni by zaméstnanci pracovisté doplnili.
Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou pfili§ spokojeni se socidlnim zafizenim a malymi
kancelafemi. OvSem na moZznost open office zaméstnanci reaguji téZ negativné. Déle by

e

zameéstnanci uvitali pracovisté rozsifit o fitness ¢i televizi.

Otazka ¢. 23 — Myslite si, Ze je na pracovisti dobra informovanost (tyka se informaci

pro zaméstnance, nap¥. o zménach, novinkach, narizeni atd.)?

Graf 18 - Informovanost na pracovisti

Informovanost

®ano

Ene

Zdroj: Viastni Setreni
82 % zaméstnancl si mysli, Ze na pracovisti panuje dobra informovanost, pouhych

18 % dotazovanych si mysli, Zze ne. Zaméstnanci jsou informovani o aktualnim déni ve

spolecnosti prostiednictvim interni komunikace, tedy emailti a intranetu.
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Otazka ¢. 24 — Jsou Vam vcas k dispozici informace duleZité pro vykon prace?

Graf 19 - VEasnost informaci dileZitych pro vykon prace

Informace diilezité pro vykon prace

0%

B ano urcité
B spiSe ano
¥ nevim

B spiSe ne

® vibec ne

Zdroj: Viastni setreni

Vysoké procento respondenti ma informace, které jsou dulezité pro vykon jejich
prace k dispozici a dostavéd je vcas. Pozitivné se vyjadiilo 84 % dotazovanych, pouze

16 % zaméstnanct se vyjadtilo spiSe zaporné€.

Otazka ¢. 25 — Jakym zpiisobem nejéastéji ziskavate informace?

Graf 20 - Nejéastéjsi zdroj informaci

Zdroj informaci

0%

B 7 intranetu spole¢nosti
¥ od svého nadfizeného
¥ od spolupracovnikii

m elektronicky emailem
¥ jinak

Zdroj: Viastni Setreni
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Zaméstnanci jsou informovani prostfednictvim nékolika informacnich kanala.
Zdrojem informaci jsou pro pracovniky intranet spolecnosti, jejich nadiizeni a kolegové
i elektronicka emailova komunikace. Prostfednictvim elektronické komunikace jsou
rozesilany v§em zamé&stnanciim pravidelné kazdy mésic emaily s informacemi o aktualnim
déni ve spolecnosti. VSechny ¢tyii uvedené moznosti se na informovani podileji téméer

stejnym pomeérem.

Otazka €. 26 — Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 21 - Pohlavi pracovniki

Pohlavi pracovniki

Emuz

H 7ena

Zdroj: Viastni Setreni

Zgrafu je patrné, ze dotaznikového Setieni se zGcastnilo 75 % Zen,

tj. 33 zaméstnankyn a 25 % muzi, tj. 11 zaméstnancu.

66



Otazka ¢. 27 — Jaky je Vas vék?

Graf 22 - Vék pracovniki

Vék pracovniki

m do 30-ti let
m3]1-40let
m41-50 let

51 avice let

Zdroj: Viastni Setieni

Nejvice respondentil je z vékové skupiny 31 — 40 let, coz piedstavuje 43 %
z celkového poctu dotdzanych. Druhou skupinou jsou pracovnici ve vékovém rozmezi
51 a vice let, ktefi tvoti 23 %. Tteti skupina je tvofena zaméstnanci ve véku 41 — 50 let,
kterou zastupuje 20 % dotazanych. Nejméné dotazovanych je ve véku do 30-ti let, tj. 14 %.

Ywr

Otazka ¢. 28 — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 23 - Nejvyssi dosazené vzdélani

Vzdélani pracovniki

0% 0%

B zikladni

B yvyucéen/a

B stfedni s maturitou
B vyssi odborné

= vysokoskolské

Zdroj: Viastni Setreni
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Vzhledem Kk nutné odbornosti dotazovanych pracovnikii nenalezneme mezi
respondenty pracovnika se zakladnim nebo stfedoskolskym vzdélanim s vyucnim listem.
Pfevazuji zaméstnanci se stiednim vzdélanim s maturitou v 61 %. 5 % zaméstnanct

zakoncilo své studium vys$sim odbornym vzdélanim a 34 % respondenti je vysokoskolsky

vzdélanych.

Otazka €. 29 — Jak dlouho jste zaméstnan/a ve spolecnosti?

Graf 24 - Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

® mén€ nez 1 rok
m 1 -3 roky
m4-9let

m 10 let a vice

Zdroj: Viastni Setreni

Z dotazniku je ziejmé, ze vétSina respondentid se fadi mezi stdle zaméstnance.
Nejvice dotazovanych je ve firm&€ zaméstnano 4 — 9 let. Tuto skupinu tvoii 57 %
respondentti. Dals§i skupinou jsou pracovnici, kteti jsou ve firmé vice jak 10 let, tj. 29 %.
Nékteti z téchto pracovniki jsou ve firmée i pres 20 let. Nejméné zastoupenymi skupinami
jsou respondenti zamé&stnani méné neZ 1 rok a 1 — 3 roky, které jsou kazda tvotena 7 %

dotazovanych.
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Otazka ¢. 30 — Na jakém oddéleni pracujete?

Graf 25 - Pracovni oddéleni

Pracovni oddéleni
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¥ finan¢ni
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Zdroj: Viastni setreni

Nejvice dotazovanych zaméstnanci pracuje na finanénim odd¢leni. Tato skupina je
zastoupena 34 zaméstnanci, tj. 77 %. Na technickém oddéleni pracuje 16 % respondentt.
Z persondlniho oddéleni zodpovédélo dotaznik 5 % respondentd a v oddéleni klientském

2 %, coz byla jedna osoba.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

V nasledujici kapitole budou zhodnoceny vysledky Seteni a na jeho zakladé budou

navrzena doporuceni.

5.1 Zhodnoceni vysledkii

Cilem vlastniho vyzkumu bylo zjistit, jak respondenti hodnoti fizeni personalnich
procesti v organizaci. Otazky byly zaméfeny piedevs§im na vybér pracovnikil, jejich
adaptaci vnovém zaméstnani, odménovani a motivaci zaméstnanct, hodnoceni

pracovniki, rozvoj pracovnikil, spokojenost a informovanost zaméstnancti.

Vybér pracovniku

Na zékladé dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze nejvétsi pocet zaméstnancii se
0 zaméstnani ve spolecnosti uchdzel na zéklad€ inzerce. Dale na zdklad¢ vlastni iniciativy
¢i doporuceni stavajiciho zameéstnance. Dva zaméstnanci se o zameéstnani uchazeli
prostiednictvim zprostiedkovatelské persondlni agentury, dva zaméstnanci ve spolec¢nosti
pracujici na zdkladé fuze spolecnosti a jeden zaméstnanec se o zaméstnani uchdzel
na zakladé Utadu prace.

Vétsina respondenttli byla s pribéhem vybérového tizeni ve spolecnosti spokojena,
tj. 79 % dotazovanych. Pouze dva zaméstnanci nebyli S vybérovym fizenim spokojeni
a 8 respondentil nevédélo. Do poznamky poté uvedli, Ze se vybérového fizeni neucastnili,
napiiklad z dGvodu fize spolec¢nosti. Uchaze¢i o zaméstnani ve spolecnosti byli z 93 %
dostatecné informovani o svém budoucim pracovnim mistu. Odpovéd’ nevim zvolili
zaméstnanci, ktefi se vybérového fizeni nelcastnili. Zaméstnanci uvedli, Ze Zzadné

informace pfti vybérovém fizeni nepostradali.

Adaptace zaméstnancu

Zamgéstnanci v dotazniku hodnotili pribéh adaptace znamkami jako ve Skole. Je
tedy ziejmé, Ze vedeni a stavajici zaméstnanci byli velmi napomocni pii adaptaci nového
zaméstnance. Tak lze usuzovat ztoho, ze 91 % respondentd, ohodnotilo tuto otazku
znamkou 1 a 2.

Velmi negativné vSak reagovali dotazovani na otdzku, zda se zacastnili adapta¢niho

programu, kdy 75 % z nich odpovédélo, ze se Zadného adaptacéniho programu neztcastnilo.
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Je velmi pravdépodobné, ze se jedna o dlouhodobé pracovniky a pfi jejich ndstupu
do zaméstnani zadny adaptacni program nebyl pro nové zaméstnance pfipraven. Interni
Skoleni v ramci adaptacniho programu je v souCasné podobé obecného Skoleni
organizovano od roku 2011. V soucasné dobé ma tedy kazdy pracovnik mozZnost se
zcastnit po nastupu do zaméstnani interniho Skoleni v ramci adapta¢niho programu, kdy
jsou novi zaméstnanci seznameni se spolecnosti a jejim chodem a dalS§imi dilezitymi
informacemi.

V95 % vyjadiili dotazovani shodu ve svych pfedstavach pfed nastupem
do zaméstnani a realitou. Pouhych 5 % respondentd zvolilo odpovéd’ nevim. Lze tedy fici,
Ze pii porovnani readlného stavu a ocekavani zaméstnanct je vétSina predstav naplnéna. Tti
ze zaméstnancu se vyjadfili, ze jejich pfedstavy se 1isi ve finanénim ohodnoceni, ve vyvoji
spoluprace ¢i Spatnou informovanosti mezi oddélenimi a slozitymi schvalovacimi procesy,
které vSak mohou byt zplsobeny velikosti firmy. Spolecnost se vSak snazi procesy

zefektiviiovat.

Odmé&novani a motivace zamé&stnanct

Mzdu jako nejvyznamnéjs$i motivacni nastroj chape pouhych 52 % respondentd.
Proto je dulezité, motivovat zaméstnance i jinymi nastroji. Z nasledujici otazky bylo
ziejmé, Ze zamestnance motivuje dobry pracovni kolektiv, zazemi a stabilita spolecnosti €1
moznost seberealizace a zvySovani kvalifikace.

Spole¢nost své zaméstnance motivuje Sirokou nabidkou benefitli, se kterou jsou
respondenti v 80 % spokojeni. Ve 20 % ptipadii ohodnotili dotazovani znamkou ti.
Zameéstnanci by uvitali roz$ifeni stavajici nabidky benefiti o moznost Cerpani sick days,
zvySeni hodnoty stravenek, zavedeni flexi pass, pfispévku na relaxaci (dovolenou, masaze,
sport, kulturu) a letni tdbory. Spolecnost se zaméstnancim snazi vyjit vstfic a proto

nabidku benefitl stale aktualizuje a rozsituje.

Hodnoceni pracovniku

Témét vSichni pracovnici jsou pravidelné hodnoceni, 32 % respondentli uvedlo, Ze
je hodnoceno pritbézné, 66 % respondentl je hodnoceno periodicky (mési¢ng, Ctvrtletné,
pololetné, rocn¢€). Periodické hodnoceni odpovida celofiremné nastavenému systému

hodnoceni pracovnikll. Pouze jeden respondent uvedl, Ze neni viibec hodnocen.
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Dalsi otazka se tykala znalosti kritérii hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci.
93 % dotazovanych odpovédélo, ze jim kritéria hodnoceni jsou zndma. Ovsem 5 %
respondentll vybralo odpovéd’ nevim a 2 % respondentdl, Ze mu kritéria spiSe nejsou
znama. Vzhledem k nastavenému systému hodnoceni, by kritéria hodnoceni méla byt viem
zaméstnancim znama. Tato kritéria si totiZ zaméstnanci stanovuji sami na zacatku kazdého
roku ve svém planu vykonu a rozvoje. V pololeti a na konci roku je hodnoceno plnéni

téchto cild.

Rozvoj zaméstnancu

Témé vSichni zaméstnanci maji néjaké zkuSenosti s profesnim postupem
ve spolecnosti. Takika polovina respondenti osobné¢ vi, ze spolupracovnik/ce dostal/a
ptilezitost ke kariérnimu postupu. 27 % respondentit mé osobni zkuSenost S povySenim
a 18 % respondentl vi zprostiedkované¢ o moznosti kariérniho postupu. Pouze 9 %
dotazovanych zadnou zkusenost s kariérnim postupem nema.

Planem rozvoje zaméstnancl je fizeno 80 % vzdé¢lavacich aktivit a 20 %
respondentll odpovédélo, Ze jejich vzdelavani neni pldnem rozvoje fizeno.

Skoro 80 % respondentil odpovedélo, Ze spolecnost zajistuje dostatek vzdelavacich
a rozvojovych aktivit k udrzeni ¢i rozsifeni kvalifikace zaméstnancl. Jedna pétina
respondenti. ma pocit, ze spole¢nost neposkytuje dostatek rozvojovych aktivit.
Zaméstnanci v dalsi otazce doplnili, ze by méli zajem o vice odbornych $koleni, externich
Skoleni a hard skills Skoleni. Respondenti by také uvitali vétsi finanéni podporu studia
anglického jazyka. Na zékladé¢ rozhovoru bylo zjiSténo, Ze spolecnost nabizi velké
mnozstvi vzdélavacich aktivit, at’ uz internich ¢i externich. O téchto moZnostech jsou

zaméstnanci pravidelné informovani prostfednictvim emailu.

Spokojenost zaméstnancu

Zameéstnanci hodnotili vztah spolecnosti ke svym zaméstnanctim a 14 % tento
vztah ohodnotilo znamkou 1, 50 % hodnotilo znamkou 2, 34 % hodnotilo znamkou 3 a 2 %
respondentli zndmkou 4. Lze tedy konstatovat, ze vice nez polovina zaméstnanct, si mysli,
Zze spoleCnosti na jejich zaméstnancich zalezi a Ze hledd cesty k dosazeni jejich
spokojenosti v zaméstnani. Vedeni spole¢nosti si uvédomuje, Ze spokojenost pracovniki

V zaméstnani je velmi dilezitd pro vykon jejich prace a s tim také souvisi prosperita
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spolecnosti. Spolecnost se proto snazi vztahy zlepSovat riznymi spolecnymi aktivitami
organizovanymi pro vSechny zameéstnance a modernizovanim pracovniho prostredi.
Generalni feditel porada pravidelna setkani, kde zaméstnance informuje o dosazenych
vysledcich a budoucich cilech spole¢nosti.

Velké mnozstvi dotazovanych je spokojeno s pracovnimi podminkami a rezimem
prace, které jim spole¢nost nabizi. Spole¢nost svym zaméstnanciim nabizi moznost vyuziti
klouzavé pracovni doby a tam, kde to prace umoziuje, maji zaméstnanci moznost prace
Z domova apod. Zaméstnanci také v 93 % vyjadrili spokojenost s pracovnim prostiedim
tykajicim se vybavenim a vzhledem kancelafi apod. S pracovnim prostiedim je 7 %
respondentil mirn¢ nespokojeno, nejCastéji nejsou spokojeni se socidlnim zafizenim

a malymi kancelafemi. Zaméstnanci by také radi rozsitili pracovisté o fitness a televizi.

Informovanost

O tom, Ze na pracovisti panuje dobrd informovanost, je piesvédceno 82 %
dotazovanych. Opak si mysli 18 % dotazovanych.

Ctyii pétiny respondentii maji informace dileZité pro vykon jejich prace k dispozici
vc¢as. Pouze 16 % dotazovanych tyto informace v€as nema.

Zaméstnanci jsou informovani prostfednictvim ¢tyf hlavnich informacnich kanald,
kterymi jsou intranet spolecnosti, jejich nadfizeni a kolegové a elektronickd emailova
komunikace. Kazdy mésic zaméstnanci obdrzi informaéni email o aktudlnim déni

ve spole¢nosti a tyto informace jsou nasledné dostupné také na intranetu spolec¢nosti.
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Tabulka 3 - Zhodnoceni vysledki

Vybér pracovniki O zaméstnani se soucasni zameéstnanci uchazeli nejcastéji
na zaklad¢ inzerce, vlastni iniciativy a doporuceni stavajiciho
pracovnika.

Vétsina zaméstnancl byla s pribéhem vybérového fizeni
spokojena a dostala vSechny potfebné informace o budoucim

zaméstnani.

Adaptacni proces Pfi nastupu nového pracovnika jsou vedeni a kolegové ndpomocni.
Adaptacniho programu se vétSina dotazovanych neztcastnila.

Pfedstavy o zaméstnani jsou v souladu s realnym stavem.

Odménovani a motivace Polovina dotazovanych je motivovana mzdou.

pracovniki Ostatni zaméstnance motivuje dobry pracovni kolektiv, zazemi
a stabilita spolecnosti a moznost seberealizace a zvySovani
kvalifikace.

Vétsina zamestnanct je spokojena se stavajici nabidkou benefita.

Hodnoceni pracovniki Pracovnici jsou pravideln¢ hodnoceni, at uz periodicky ¢i
priabézné.

Kritéria hodnoceni jsou zaméstnanclim zndma.

Rozvoj pracovniki Témeét vSichni zaméstnanci maji néjaké zkuSenosti s kariérnim
postupem.
Planem rozvoje je fizeno 80 % vzdelavacich aktivit pracovnikd.
Spole¢nosti je zajistovan dostatek vzdélavacich a rozvojovych

aktivit.

Spokojenost pracovniki Zaméstnanci  jsou  spokojeni s pfistupem  spole¢nosti
k zaméstnanctim.
TéZ jsou spokojeni s pracovnimi podminkami a rezimem prace

a pracovnim prostfedim.

Informovanost Zamegstnanci jsou dobfe informovani o aktualnim déni. Informace,
které jsou dulezité pro vykon jejich prace, dostavaji vcas.
4 informacni kandly: intranet spolecnosti, vedouci pracovnici,

kolegové a emailova komunikace.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2 Doporuceni

Rizeni persondlni procesti ve spole¢nosti Ize celkové hodnotit, Ze je na velmi dobré
urovni. Spolec¢nost se snazi, aby zaméstnanci byli s persondlnimi procesy spokojeni,
a proto se je snazi stale zlepSovat a inovovat.

Doporuceni se tykaji pouze drobnych zlepseni pro udrzeni spokojenosti stavajicich
zaméstnancl a zefektivnéni prace personalniho oddéleni. Jednad se o navrhy v oblasti
nabidky zaméstnaneckych benefitd, zavedeni Cafeteria systému a vytvofeni personalniho

informac¢niho systému.

Zameéstnanecké benefity

Prvni doporuceni se tyka nabidky zaméstnaneckych benefitt. I piesto, ze spole¢nost
Vv soucasné dobé nabizi velké mnozstvi vyhod, méla by se tomuto bodu vénovat pozornost
pro udrZeni ¢i zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Rozsifit stdvajici benefity by bylo mozné
o navrhy, které zminili sami zaméstnanci, tedy o sick days, dny zdravotniho volna. Dale
napiiklad zavedeni flexi pass, které pokryji soucasné pozadavek na masaze, kulturu c¢i
sporty. Zaméstnanci je mohou vyuzit dle vlastnich priorit na velmi Sirokou nabidku zbozi
a aktivit. Posledni moznosti by mohlo byt zvySeni hodnoty stravenek. Vzhledem
ke zvySujicim se cenam za ob&dy ve stravovacich zafizenich by jisté tento benefit ocenili

vSichni zaméstnanci.

Cafeteria systém

Druhou moznosti odménovani a zvySovani motivace je Cafeteria systém, ktery je
zavisly na hodnoceni pracovnikli a zaméstnanci maji moznost vybéru své odmeény.

Cafeteria systém je systém odménovani zaméstnanct prostiednictvim volitelnych
zamé&stnaneckych vyhod. Je zalozeny na tom, Ze zaméstnanci sbiraji body nebo kredity,
kter¢ poté mohou sménit za libovolny zaméstnanecky benefit z katalogu odmén.
Zaméstnavatel musi pfedem stanovit seznam odmén i jejich cenu, za jakou si je bude
mozné potidit. Odmény v Cafeteria systému by mély byt vybrany tak, aby nabizely
dostate¢nou moznost volby pro kazdého. Systém by mély tvotit vécné odmeény, potieby
pro domécnost, hracky pro déti, vouchery do restauraci, ale také naptiklad zazitky apod.

Aby byl tento systém ucinny, tedy pisobil jako odména a tudiz motivaéné, je nutné

ho spravné nastavit. Optimalni je, aby zaméstnanci ke stdlému ptidélu bodl, meli moznost
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ziskat body zéavislé na jejich pracovnim vykonu. Pokud tedy zaméstnanec podava
mimotéadny vykon, je za n¢j bodové ohodnocen a je mu sdéleno, za co tyto body ziskal. To
vSe pracovniky motivuje k maximalnimu usili pro podani vykonu pii plnéni svych

pracovnich ukoli.

Personélni informac¢ni systém

Posledni navrh na zlepSeni by jisté uvitalo personalni oddéleni a tyka se efektivni
elektronické spravy dat, tedy vytvoifeni nového personalniho informacniho systému.
Personalni informacni systém by mél zahrnovat veskeré informace o zaméstnancich, nejen
jejich osobni a kvalifika¢ni udaje, ale také informace o pracovnich mistech ve spole¢nosti,
jejich kompetencich, sprdvu zaméstnaneckych vyhod a vzdélavéani, jejich osobni
hodnoceni apod. Zavedeni personalniho informaéniho systému by pfineslo mnoho vyhod,
napiiklad usnadnéni personalnich praci, tvorbu reporti, efektivni propojeni personalniho
utvaru s ostatnimi vedoucimi pracovniky, snizeni ndkladi persondlnich praci, usnadnéni

aktualizace informaci, a mnoho dalSich.
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6 Zavér
Tato diplomové prace je zaméiena na problematiku fizeni personalnich procest

V konkrétni spolecnosti.

Na zékladé prostudovani odborné literatury je V praci nejprve charakterizovana
dana problematika. Je definovano fizeni lidskych zdroju, jeho cile a ukoly. Vzhledem
ke strategickému pojeti fizeni lidskych zdroji je velmi dulezité propojeni personalni
strategie se strategii celé organizace a naslednd schopnost podniku reagovat na zmény.
Persondlni prace se vyviji vdil¢ich vyvojovych etapach, kterymi jsou persondlni
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroja. Jednotlivé etapy vyjadiuji, jak se
meéni pohled teorie 1 praxe fizeni personalni prace pro dosazeni uspéchu organizace. Dale

byly charakterizovany jednotlivé personalni ¢innosti po¢inaje analyzou pracovniho mista

az po péci o zaméstnance.

Cilem praktick¢ casti prace bylo piiblizeni dané problematiky v konkrétni
spolecnosti zabyvajici se poskytovanim kabelovych sluzeb a zhodnoceni urovné
persondlnich procest. Prostfednictvim fizené¢ho rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo,
jaky je soucasny stav fizeni personalnich ¢innosti. Jakym zplsobem probihd vybér
pracovnikl, zda spole¢nost planuje potfebu pracovnikl v delsim ¢asovém horizontu, jak
jsou pracovnici hodnoceni a odménovani apod. Diky témto informacim bylo mozZné
nahlédnout, jakym zpiisobem je zavedeny proces a jak jsou provadény jednotlivé
persondlni ¢innosti v praxi. Nasledn¢ bylo provedeno dotaznikové Setfeni se zaméstnanci
spolecnosti, prostfednictvim kterého bylo zjisténo vnimani personalnich procesi z pohledu
zaméstnanci. Dotaznik byl sestaven z 30 otazek, které byly zaméfeny na vybér
pracovnikd, jejich adaptaci v novém zamé&stnani, odménovani a motivaci zaméstnanct,
hodnoceni pracovnikil, rozvoj pracovniki, spokojenost a informovanost. Zavér dotazniku
zahrnoval identifikaéni otdzky o pohlavi, véku, vzdélani, délce pracovniho poméru

a pracovnim odd¢leni.

Na zékladé¢ zjisténych poznatkli byla stanovena doporuceni a navrhy ke zméndm
v oblasti fizeni personalnich procest. Dle vysledkil 1ze konstatovat, ze fizeni personalnich
procesl ve spolecnosti je na velmi dobré urovni. NavrZzené zmény Se proto tykaji pouze

drobnych zlepSeni pro udrZeni spokojenosti stavajicich zaméstnancti a zefektivnéni prace
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personalniho odd¢leni. Navrhy se tykaly nabidky zaméstnaneckych benefitdi, zavedeni

Cafeteria systému a vytvoteni persondlniho informac¢niho systému.

Rizeni lidskych zdrojti je v dnesni dob& velmi dileZitou ¢innosti, bez které nemtize
byt podnik konkurenceschopny. Do fizeni lidskych zdroji je nutné zapojeni nejen

personalnich utvari, ale také vedoucich pracovniki jednotlivych odd€leni.

V oblasti personalnich ¢innosti se neni mozné zaméfit na jednu z nich, vSechny
¢innosti jsou navzajem provazané a jedna bez druhé by nemohla fungovat. Nesta¢i pouhy
vybér kvalifikovanych pracovnika, je dualezité také jejich hodnoceni, vzdélavani,

odménovani, péce apod.
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